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摘 要 

论文题目：           知觉组织支持、情绪工作与留职意愿的关系研究 

 -----以贵州民办高校教师为例 

作者：     袁润昌 

导师：     农任媛博士 

学位名称：    工商管理硕士学位 

专业名称：    工商管理专业（中文体系） 

学年：     二〇二〇年 

 

本研究旨在探讨知觉组织支持、情绪工作与留职意愿的关系研究：以贵州民

办高校教师为例，并建立起了本研究的模型。在本文的研究中，主要采用便利抽

样进行问卷调查，以中国贵州民办高校教师为研究对象， 实测学校共 14 所大专

和本科院校，总计发放问卷 420 份，实际回收 383 份，有效回收率为 91.19%。

回收数据后采用 SPSS24.0 统计软件执行分析。 

分析结果表明，教师知觉组织支持中的工作性支持、归属性支持、成长性支

持对留职意愿以及情绪工作中的深层行为和表层行为均有显著正向影响。教师情

绪工作中的深层行为和表层行为对留职意愿有显著正向影响。深层行为在工作性

支持、归属性支持对留职意愿中起部分中介作用，在成长性支持对留职意愿中起

完全中介作用；表层行为在工作性支持、成长性支持对留职意愿中起完全中介作

用，在归属性支持对留职意愿中起部分中介作用。 

本研究证实了知觉组织支持对留职意愿的影响力，同时还证实了情绪工作中

的各维度在知觉组织支持中各维度与留职意愿之间的中介效果。这对于贵州各民

办高校的管理来说，具有一定的借鉴意义，同时也为将来的相关研究提供相应的

参考价值。 

 

关键词： 民办高校教师  知觉组织支持    留职意愿   情绪工作  
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ABSTRACT 

Title:     A Study on the Relationship Among Perceived  

Organizational Support, Emotional Work, and Intention to  

Stay—Taking Guizhou Private Universties’ Teachers as an  

Example 

Author:     Runchang Yuan 

Advisor:    Dr. Renyuan Nong 

Degree:     Master of Business Administration 

Major:     Business Administration (Chinese Program) 

Academic Year:   2020 

 

This research aims to explore the relationship between perceptual organization 

support, emotional work, and willingness to stay: Taking the teachers of private 

universities in Guizhou as an example, and establishing the model of this research. In 

the study of this paper, the main researching method is convenient sampling 

questionnaires, by taking survey of the Guizhou private universities teachers as the 

objects, with a total number of 420 questionnaires (383 valid ones) from 14 applied 

science colleges and universities, in the effective recovery rate of 91.19%. The data is 

analyzed by SPSS24.0. 

The results show that teachers' working support, sense of belonging support and 

growth support of the Perception Organization Support (POS) of teachers have a 

significant positive influence on staying intention and deep behavior and surface 

behavior of emotional work. Deep behavior and surface behavior have significant 

positive effects on staying intention. The deep behavior plays a partial intermediary role 

in the work support and attribution support, and a full intermediary role in the growth 

support. The surface behavior plays a full intermediary role in the work support and 

growth support, and a part of intermediary role in the belonging support. 

This study confirmes the influence of perceived organizational support on 

retention intention, and also the mediating effect between the dimensions of emotional 

work in perceived organizational support and retention intention.This has a certain 

reference significance for the management of private colleges and universities in 
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Guizhou province,and also provides the corresponding reference value for the future 

research. 

 

Keywords:  Teachers of private universities  Perception organization support  

Willingness to keep in posts   Emotio 

  



IV 

目录 

摘要 ........................................................................................................................... I 

ABSTRACT ............................................................................................................. II 

目录 .........................................................................................................................III 

表格目录 .............................................................................................................. VIII 

图片目录 .................................................................................................................. X 

 

第一章 绪论 ............................................................................................................ 1 

1.1 研究背景 ...................................................................................................... 1 

1.2 研究目的 ...................................................................................................... 2 

1.3 研究意义 ...................................................................................................... 3 

1.3.1 理论意义 ............................................................................................ 3 

1.3.2 现实意义 ............................................................................................ 4 

1.4 创新点 ......................................................................................................... 4 

1.4.1 理论创新 ............................................................................................ 4 

1.4.2 应用创新 ............................................................................................ 5 

1.5 研究方法 ...................................................................................................... 5 

1.6 研究内容与技术框架 .................................................................................. 5 

1.7 总结 ............................................................................................................. 8 

第二章 文献综述 ..................................................................................................... 9 

2.1 核心概念界定 .............................................................................................. 9 

2.1.1 民办高校 ............................................................................................ 9 

2.1.2 民办高校教师 ..................................................................................10 

 
 

 



V 

目录（续） 

2.2 知觉组织支持及相关研究 ..........................................................................10 

2.2.1 知觉组织支持的定义 ........................................................................10 

2.2.2 知觉组织支持的构面与衡量 ............................................................11 

2.2.3 知觉组织支持之相关研究 ................................................................12 

2.3 留职意愿及相关研究 .................................................................................13 

2.3.1 留职意愿的定义................................................................................13 

2.3.2 留职意愿的构面与测量 ....................................................................14 

2.3.3 留职意愿之相关研究 ........................................................................15 

2.4 情绪工作及相关研究 .................................................................................17 

2.4.1 情绪工作的定义................................................................................18 

2.4.2 情绪工作的构面与测量 ....................................................................19 

2.4.3 情绪工作之相关研究 ........................................................................19 

2.5 简要述评 ..............................................................................................21 

2.6 总结 ............................................................................................................21 

第三章 研究设计 ....................................................................................................22 

3.1 理论基础 .....................................................................................................22 

3.1.1 社会交换理论 ...................................................................................22 

3.1.2 社会信息加工理论 ............................................................................23 

3.1.3 社会认知理论 ...................................................................................24 

3.2 研究模型 .....................................................................................................25 

3.3 研究假设 .....................................................................................................26 

3.3.1 知觉组织支持对留职意愿之相关假设 .............................................26 

3.3.2 知觉组织支持与情绪工作之相关假设 .............................................27 

       3.3.3 情绪工作与留职意愿之相关假设 .....................................................28 



VI 

目录（续） 

       3.3.4 知觉组织支持、情绪工作与留职意愿之相关假设 ..........................29 

3.4 变量测量 .....................................................................................................30 

3.4.1 控制变量 ...........................................................................................30 

3.4.2 教师知觉组织支持测量量表 ............................................................30 

3.4.3 教师留职意愿测量量表 ....................................................................31 

3.4.4 教师情绪工作测量量表 ....................................................................32 

3.5 研究对象与数据收集 .................................................................................33 

3.6 量表信效度分析 .........................................................................................34 

3.6.1 教师知觉组织支持信效度 ................................................................34 

3.6.2 教师留职意愿信效度 ........................................................................36 

3.6.3 教师情绪工作量表信效度 ................................................................37 

3.7 总结 ............................................................................................................39 

第四章 实证研究 ....................................................................................................40 

4.1 研究变量描述性统计分析 ..........................................................................40 

4.1.1 人口学特征变量描述 ........................................................................40 

4.1.2 自变量知觉组织支持描述性统计分析 .............................................44 

4.1.3 因变量留职意愿描述性统计分析 .....................................................49 

4.1.4 中介变量情绪工作描述性统计分析 .................................................50 

4.2 研究变量相关检验分析..............................................................................54 

4.3 核心变量回归检验分析..............................................................................56 

4.3.1 知觉组织支持与留职意愿 ................................................................56 

4.3.2 知觉组织支持与情绪工作 ................................................................57 

4.3.3 情绪工作对留职意愿 ........................................................................60 

       4.3.4 情绪工作在知觉组织支持对留职意愿间的中介检验 ......................61 



VII 

目录（续） 

4.3.5 分析结果 ...........................................................................................67 

4.4 总结 ............................................................................................................67 

第五章 结论与展望 ................................................................................................68 

5.1 结论 ............................................................................................................68 

5.1.1 知觉组织支持与留职意愿 ................................................................68 

5.1.2 知觉组织支持与情绪工作 ................................................................69 

5.1.3 情绪工作与留职意愿 ........................................................................70 

5.1.4 情绪工作的中介作用 ........................................................................71 

5.2 讨论 ............................................................................................................72 

5.2.1 知觉组织支持对留职意愿讨论 ........................................................72 

5.2.2 知觉组织支持对情绪工作讨论 ........................................................72 

5.2.3 情绪工作对留职意愿讨论 ................................................................73 

5.2.4 情绪工作在知觉组织支持与留职意愿间中介作用讨论 ..................73 

5.3 研究建议 .....................................................................................................74 

5.4 研究贡献 .....................................................................................................74 

5.5 研究展望 .....................................................................................................74 

5.6 总结 ............................................................................................................75 

 

参考文献 .................................................................................................................76 

附录 A .....................................................................................................................89 

致谢 .........................................................................................................................93 

声明 .........................................................................................................................94 

个人简历 .................................................................................................................95 

 



VIII 

 
表格目录 

表 2.1  知觉组织支持之定义汇总 ......................................................................11 

表 2.2  留职意愿之定义汇总 ............................................................................. 14 

表 2.3  情绪工作之定义汇总 ............................................................................. 18 

表 3.1  知觉组织支持量表 ................................................................................. 31 

表 3.2  留职意愿量表 ........................................................................................ 32 

表 3.3  情绪工作量表 ........................................................................................ 32 

表 3.4  各学校教师人数统计 ............................................................................. 33 

表 3.5  各学校教师人数统计 ............................................................................. 34 

表 3.6  教师知觉组织支持 KMO 和 Bartlett 球形检验 ..................................... 35 

表 3.7  教师知觉组织支持解释总方差.............................................................. 36 

表 3.8  教师留职意愿信度 ................................................................................. 36 

表 3.9  教师留职意愿 KMO 和 Bartlett 球形检验 ............................................. 37 

表 3.10 教师留职意愿解释总方差 ..................................................................... 37 

表 3.11 教师情绪工作信度 ................................................................................. 38 

表 3.12 教师情绪工作 KMO 和 Bartlett 球形检验 ............................................. 38 

表 3.13 教师情绪工作解释总方差 ..................................................................... 39 

表 4.1  性别分布情况 ........................................................................................ 40 

表 4.2  婚姻状况分布情况 ................................................................................. 41 

表 4.3  年龄分布情况 ........................................................................................ 41 

表 4.4  教育程度分布情况 ................................................................................. 42 

表 4.5  职位分布情况 ........................................................................................ 42 

表 4.6  教育年资分布情况 ................................................................................. 43 

表 4.7  个人月收入分布情况 ............................................................................. 43 



IX 

 

表格目录（续） 

表 4.8  受调查教师关于工作性支持有关表述测量比例分布情况 ................... 44 

表 4.9  受调查教师关于归属性支持有关表述测量比例分布情况 ................... 45 

表 4.10 受调查教师关于成长性支持有关表述测量比例分布情况 ................... 46 

表 4.11 受调查教师关于工作性支持有关表述平均得分统计分布情况 ............ 47 

表 4.12 受调查教师关于归属性支持有关表述平均得分统计分布情况............ 48 

表 4.13 受调查教师关于成长性支持有关表述平均得分统计分布情况............ 48 

表 4.14 受调查教师关于留职意愿有关表述测量比例分布情况 ....................... 49 

表 4.15 受调查教师关于留职意愿有关表述平均得分统计分布情况 ............... 50 

表 4.16 受调查教师关于深层行为有关表述测量比例分布情况 ....................... 50 

表 4.17 受调查教师关于表层行为有关表述测量比例分布情况 ....................... 52 

表 4.18 受调查教师关于深层行为有关表述平均得分统计分布情况 ............... 53 

表 4.19 受调查教师关于表层行为有关表述平均得分统计分布情况 ............... 54 

表 4.20 主要变量相关关系 ................................................................................. 55 

表 4.21 工作性、归属性和成长性支持对留职意愿回归分析 ........................... 57 

表 4.22 工作性支持对深层行为和表层行为回归分析 ....................................... 58 

表 4.23 归属性支持对深层行为和表层行为回归分析 ...................................... 59 

表 4.24 成长性支持对深层行为和表层行为回归分析 ...................................... 60 

表 4.25 深层行为和表层行为对留职意愿的回归分析 ...................................... 61 

表 4.26 知觉组织支持、情绪工作中深层行为与留职意愿回归分析 ............... 61 

表 4.27 知觉组织支持、情绪工作中表层行为与留职意愿回归分析 ............... 66 

表 4.28 假设验证结果 ........................................................................................ 67 

 

  



X 

 
图片目录 

图 1.1 技术框架 .................................................................................................... 7 

图 3.1 社会认知理论的三元交互模型 ............................................................... 24 

图 3.2 研究模型 .................................................................................................. 25 



1 

 
第一章 绪论 

首先介绍论文研究的背景，以此引出研究目的、意义，并对可能性的贡献和

创新点进行描述。最后还描述了论文拟采用的方法、内容和整篇文章的技术框架。 

1.1 研究背景  

如今在中国，民办高校的发展越来越重要，已成为高等教育的重要组成之一，

2019 年中国国家教育相关数据显示，民办高校大专、本科总计有 750 所。作为一

位民办高校的教师，自己身心的体会到社会、国家、和学校领导对工作支持的重

要性。Shore 与 Tetrick（1991）的研究提出，知觉组织支持也就是员工心理会感

受到组织对待员工的关怀程度，这种关怀程度会影响着员工对企业的回报，进而

会影响员工对组织表现的行为。研究者认为在如今的这种社会背景下，中国民办

高校越来越受人们的关注，各级政府部门也对民办高校教师的问题越来越重视。 

2018 年《人民论坛》也提到，要《深入研读习近平总书记关于教育的重要论

述》，内容主要包括：“习近平总书记提到的要坚持把教育放在社会主义现代化建

设中的战略地位，要大力规范和支持其它社会力量兴办教育，这为新时代民办教

育的治理和政策变迁指明了方向”。 

人民网（2017）根据中国北京师范大学教育学部、中国民办教育研究院、中

国教育政策研究院在京联合发布的《中国民办教育发展报告 2015》提到，中国民

办高校教师的情绪工作问题值得关注，工作压力需要改善，待遇有待提高。报告

中第三点明确提出民办高校教师的发展状况，重点从教学效能感、职业倦怠、环

境待遇、职业培训等四个方面对中国民办高校教师发展情况进行解析。全国民办

高校教师的发展情况虽然良好，但同时也存在一些比较明显的问题：第一，教师

对学生投入的程度不够；第二，教师情绪工作问题值得注意；第三，教师待遇问

题有待改善。这些问题的解决办法有：第一转变管理的方法，促进中国民办高校

师生的交流制度化；第二制定相应措施，缓解和预防教师情绪工作的问题；第三

清理各种歧视的政策，真正的落实中国民办高校教师待遇的问题。 

Ahmed, Ismail, Amin 与 Islam(2014)的研究也提出，如果教师的贡献也受到学

校的重视，其福利也得到提高，那么教师会改变自己的行为、从而提升工作表现。

首先，教师的工作表现和行为与学生的行为、社会的期望之间有密切的关系，教

师无法有效控制自己的情绪工作，学生将是第一个受害者（范炽文，2007）。再

次，Rhoades 与 Eisenberger（2002）运用统合分析方法，研究结果显示员工的知
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觉组织支持将会减少工作压力与退却行为。总之，大部分学者的研究结果，知觉

组织支持对组织之情感承诺有正向影响，但与离职意愿为负向影响(Wayne, Shore 

& Liden,1997）。也就是说知觉组织支持会影响教师的留职意愿，而且是正相关关

系。 

综上所述，对于中国贵州各级政府和各民办高校而言，教师是否稳定需要更

进一步想办法解决。因为在这人才流动比较自由的社会环境中，教师会拥有更多

机会去选择更适合自己的工作。换句话来说，教师是否愿意留职具有一定的自主

性。所以，中国贵州各民办高校要积极关注教师的留职意愿问题，只有积极面对

重视存在的问题，才能保证教学、管理正常运行。本研究者认为，离职率的高低

将是各民办高校人力资源管理的指示灯，有效降低和合理控制民办高校教师的离

职率，是如今中国贵州各民办高校都应该特别重视和函待解决的问题。Mustapha, 

Ahmad, Uli与 Idris（2011）认为教师流动率一直是人力资源发展人员关注的问题，

因为流动率高会负面影响组织。   

Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski 与 Rhoades (2002)的研究

提出，留职意愿是员工个人意图继续留任自己当前所在的岗位或组织，离职倾向

是员工个人发生实际离职行为的前一个环节，尝试寻找一份适合自己新工作的行

为，明确员工的留职意愿能够有效的预测和判断员工的实际离职想法。那么影响

中国贵州民办高校教师继续留职的因素有很多，在以往学者们的研究中，很多学

者都主要集中在分析个人因素方面，是否还与组织因素有关是本文章的主要关注

点。 

因此，本文融入中国贵州民办高校教师知觉组织支持与留职意愿的关系研究，

并对情绪工作进行中介进行检验、分析。这对于中国贵州各民办高校人力资源招

聘和管理来说具有一定的社会实践意义，也对相应的民办高校如何提高教师留职

意愿具有一定的参考价值。 

1.2 研究目的 

依据上述背景，本文章主要目的是探讨中国贵州民办高校教师知觉组织支持

对留职意愿影响；检验、分析知觉组织支持对留职意愿、知觉组织支持对情绪工

作和情绪工作对留职意愿的影响，以及情绪工作各构面在知觉组织支持中的各构

面与留职意愿之间是否有中介效果。再次了解民办高校教师的个人背景因素对知

觉组织支持、情绪工作以及留职意愿是否有差异性，现将本文的目的具体说明如

下： 
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一、分析中国贵州民办高校教师的个人背景变量对知觉组织支持、情绪工作、

留职意愿是否具有差异性。 

二、检验中国贵州民办高校教师知觉组织支持各构面对留职意愿的关系。 

三、检验中国贵州民办高校教师知觉组织支持各构面对情绪工作各构面的 

关系。 

四、检验中国贵州民办高校教师情绪工作各构面对留职意愿的关系。 

五、检验情绪工作各构面对知觉组织支持各构面与留职意愿之间是否有中介

的作用。 

从检验结果来看，建议与展望如何透过知觉组织支持来调整中国贵州各民办

高校教师的情绪工作，从而提高留职意愿。并且也可以利用此研究成果加强中国

贵州民办高校教师知觉组织支持在管理中的运用。 

1.3 研究意义 

1.3.1 理论意义 

如今，中国贵州民办高校教师离职率高的问题一直受到学校和社会的关注，

因为太高的离职问题会给学校带来较大的挑战。因此，每个学校都在努力想办法

留住人才。本研究主要是从中国贵州民办高校教师知觉组织支持对留职意愿的影

响：以情绪工作为中介变量来进行探讨。目前虽然有很多中国学者也关注民办高

校教师的情况，但是大部分都从职业倦怠、工作压力、离职倾向等方面进行探讨，

很少有学者考虑知觉组织支持这个变量来探讨对留职意愿的影响关系，本研究在

以往学者研究的基础之上，通过阅读中外大量文献，依据社会交换理论、社会信

息加工理论和社会认知理论建立起了中国贵州民办高校教师知觉组织支持对留

职意愿的影响：以情绪工作为中介变量框架的模型，同时运用比较适用于中国贵

州民办高校教师情境的维度进行研究，从而更加详细的探讨各变量之间关系的影

响。 

首先，关于民办高校教师留职意愿和离职倾向的研究中，大部分学者都是采

用探索性和描述性研究，而采用实证研究的较少。本研究关于中国贵州民办高校

教师留职意愿的问题是采用实证研究，更加丰富了相关的理论实证，也为这方面

的研究提供一定的借鉴。 

其次，中外关于知觉组织支持与留职意愿的关系研究中大都将其作为单一维

度来探讨，本研究将采用更加适合中国贵州民办高校教师特点的多维度对其关系

进行探讨。 
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最后，大部分学者认为知觉组织支持与留职意愿之间有显著正相关影响，但

也有少数学者认为他们之间显著的相关关系不是很明显，本研究认为鉴于学者们

的观点不是很统一，对中国贵州民办高校教师进行调查，研究其对留职意愿影响

的问题。 

综上所述，本文章认为中国贵州民办高校教师知觉组织支持对留职意愿的影

响：以情绪工作为中介变量研究具有重要的理论意义，并对于制定中国贵州民办

高校人力资源管理制度至关重要。 

1.3.2 现实意义 

中国贵州民办高校教师己经成为各民办高校人才的中流砥柱，其教师的频繁

离职问题使学校碎不及防，同时教师离职率居高不下也阻碍了学校的发展和带来

不良的影响。因此，本文章主要以中国贵州民办高校的教师为研究对象，采用实

证研究的方法探讨其留职意愿的影响，使学校更加深入的了解教师真正需要的是

什么，只有了解教师需要什么才能采取措施尽量满足其需求，解决教师的问题，

防止离职行为的出现，从而提高教师们的留职意愿。 

第一，中国的民办高校相对于公立高校而言，在师资、学生和资源等很多方

面都处于劣势，这对于师资的吸引力那么就相对较弱。因此，这应该得到相关部

门和学校的支持和关注。 

第二，中国贵州的每个地市都有公立高校和民办高校，竞争非常激烈。那么

研究中国贵州民办高校教师的留职意愿问题具有一定的参考意义。 

第三，学校的支持对中国贵州民办高校教师的留职意愿反映了教师对学校的

认知和认同感，是衡量中国贵州各民办高校在人力资源管理上的一个重要指标。 

综上所述，留职问题与实际离职行为密切相关，这对于中国贵州各民办高校

对教师管理来说也具有较好的预测力。 

1.4 创新点 

1.4.1 理论创新 

知觉组织支持在以往的论文研究虽然有大量的文献存在，但是大部分都是影

响工作绩效。尤其是将知觉组织支持、情绪工作、留职意愿三个变量相结合的研

究更为少见。并且近十多年来，中国民办高校教师情绪表现的呼声很多，但很少

有这方面的实证研究。因此本文是以社会交换理论、社会信息加工理论和社会认

知理论为基础，探讨中国贵州民办高校教师知觉组织支持对留职意愿的影响：以
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情绪工作为中介。虽然在过去的文献研究中知觉组织支持与离职倾向也有少部分

文章存在，但是案例地类型也不同。本文也在过去学者研究的基础上加入情绪工

作这个中介变量对中国贵州民办高校教师的留职意愿进行研究分析，进一步增强

了理论研究框架，以保证研究具有一定的科学性与可实施性。最后希望通过本研

究能提出合理化的改进建议，能为中国贵州民办高校教师管理提供决策依据，促

进中国贵州民办教育的可持续发展。 

1.4.2 应用创新 

知觉组织支持是近几年来很多学者研究的一个重要课题，因为组织支持关乎

到工作绩效和员工离职倾向。所以本研究主要是探讨中国贵州民办高校教师在工

作上的感受，在如今学生整体素质下降、国家、社会对教育教学要求越来越高的

今天，教师是带有什么样的情绪进行工作的。因此在国家层面、政府层面以及学

校的组织层面可能需要有组织支持的指引，平衡教师的感受以及对工作的责任。

另一方面，教师也需要发展自己的身心平衡观念，有预防性地减轻自己的身心疲

惫感和压力感，继而降低离职倾向，提高留职意愿。 

1.5 研究方法 

本文采用的研究方法是定量分析研究法。在数据收集中，采用问卷调查法。

以本研究所需要的调查对象个人基本资料以及各个变量为基础设计调查问卷，对

教师基本情况、教师知觉组织支持、教师留职意愿与教师情绪工作进行问卷调查，

调查对象为中国贵州民办高校的在职教师。在数据处理中，采用实证分析方法，

具体采用的数据软件是 SPSS24.0，并运用信效度检验、描述性统计、相关和线性

回归分析等方法进行假设验证。 

1.6 研究内容与技术框架 

本文章的内容分为五个章节，具体如下： 

第一章 绪论。主要讲述研究的背景、目的与问题和意义，同时提出了文章

的创新点和特色，还说明了本文章的研究方法、内容以及技术框架。 

第二章 文献综述。对中国民办高校教师的核心概念进行界定，对教师的知

觉组织支持、留职意愿、情绪工作现有的文献进行综述，讨论他们的基本概念、

分类方法、相关论文研究等，并深入理解这些核心变量的内涵、结构、测量、前

因与结果。一方面，主要是总结前人研究的成果；另一方面，是在探讨以往研究
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的缺陷和不足，为本文提供理论依据和方法支持。 

第三章 研究设计。基于第一章和第二章的研究基础上，依据社会交换理论、

社会信息加工理论和社会认知理论，建构了本文研究的模型框架，提出了变量与

变量之间的假设关系。基于问卷设计方法和原则，在借鉴现有量表基础上，经过

修正和咨询专家，设计出了本文的量表问项。然后确定研究的对象、发放问卷及

回收，最后对问卷进行信效度检验。 

第四章 实证研究。运用统计软件 SPSS24.0 对收回的数据进行描述性统计、

进行各变量的相关检验。主要运用多元回归分析来检验假设，通过实证分析，进

行假设验证，并得出检验结果。 

第五章 结论与建议。对第三章假设和第四章检验结果做进一步的讨论，得

出本文章的结论及今后进一步研究的方向。然后针对目前中国贵州各民办高校在

人力资源管理上存在的问题，如何增强教师的留职意愿提出相应的意见。研究技  

术框架如下所示： 
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图 1.1 技术框架 

来源：根据本文研究思路绘制 
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第二章：首先进行民办高校教师

的概念界定，然后概览中西方过

去十多年来有知觉组织支持、情

绪工作、留职意愿三个变量的相

关文献，并分析每个变量之间的

关系。 

第三章：根据相关的研究理论构
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的假设。设计本研究的问卷、确

定本研究的调查对象，问卷发放

及相关变量之间的信度和效度检

测分析。 
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1.7 总结 

本章节介绍了研究的背景，指出和分析知觉组织支持对留职意愿的重要性，

还提出了情绪工作在它们两个变量之间的关系。在此基础上提出了本研究目的问

题、意义、创新点、研究方法以及整体的研究内容与技术框架。  
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第二章 文献综述 

在第一章基础之上，对本文核心概念进行了界定，然后对知觉组织支持、情

绪工作和留职意愿三者之间的关系进行了文献梳理。最后，进行了相应的文献述

评，并掌握当前的相关研究水平、趋势以及被忽略的研究方向，从而提出自己的

研究切入点。 

2.1 核心概念界定 

中国民办高校作为一种重要人力资本，教师在推动中国高等教育转型、不断

走向现代化、科技化的进程中发挥着很重要的作用。民办高校在法律上虽然带有

企业的性质，但在培养人才上的责任和公办学校一致，都具有培育优秀人才的职

责。虽然中国民办高校教师与公办高校教师同样的作为中国高等教育的组成部分，

但相对而言，民办高校教师的薪资待遇、工作条件、社会保障、职业发展等方面

都存在着一定的距离。这影响了中国贵州民办高校教师的稳定性，本研究就中国

贵州民办高校教师知觉组织支持对留职意愿的影响问题作进一步的分析，现将民

办高校和民办高校教师的相关概念界定如下： 

2.1.1 民办高校 

民办高校定义源自于民办高等教育，根据《中华人民共和国教育法》第 25 

条规定：“民办高校指南是根据国家和本市教育部制定的设置高等学校的相关标

准，面向社会举办的高等学校”。1993 年的《民办高等学校设置暂行条例》指出

“民办高校是指除国家机关和国有企事业单位以外的各种社会组织及个人筹资，

根据本条例设立的高等学历教育组织机构”。后来在 20 世纪末成为了约定的俗成

称谓，即指当代的民办高等教育机构。2002 年的《中华人民共和国民办教育促进

法》也指出“国家机构外的社会组织或者个人，利用非国家财政性经费，面向社会

举办的各种学校和其他教育组织机构开展的活动，这也适用本法”（黄洪兰，2019）。 

依据上述权威的官方定义，本文将民办高校定义为，国家机构外的组织或者

个人，利用非国家财政性的经费，依法向社会举办的高等学校，包括大专、本科

以上院校及其他大专以上的教育机构。 
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2.1.2 民办高校教师 

民办高校教师是指“在学校中将课堂的学问传输给学生以及提高他们的学习

能力，保障德、智、体均衡发展”，或者“将学科中的知识文化进行教导，注重学

生思想素质的保障，从事教育行业的专业性人才（顾明远，1990）。民办高校教师

是不断输出自身知识和行为的方式，促进学生群体全面发展的专业性人才。也包

括从事学校教育管理工作、维持正常运转的行政教师队伍。 

根据上述相关的定义，本研究认为民办高校教师是指在经国家和主管部门批

准设立的民办高校中履行教育、教学职责和管理职责的专职人员。 

2.2 知觉组织支持及相关研究 

关于知觉组织支持的定义，最先是 Eisenberger 在 1986 年提出来的，其依据

来自社会交换理论( Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa,1986)。 

根据 Blau(1964)提出社会交换关系，组织与个人间的关系包括两种型态：即

经济性和社会性两种交换，经济性交换型态是指组织用企业合约来规范个人完成

目标任务；社会性交换型态是指以信任为基础的自愿性交换。因此，在社会交换

理论结构下，各学者对知觉组织支持提出了不同理解。苏泽宸（2010）也指出，

知觉组织支持是社会的另一种，社会支持的内容来自家庭支持、朋友支持和工作

上的支持，而本文的知觉组织支持是以个人所在工作单位对其支持程度为主要探

讨的观点。 

2.2.1 知觉组织支持的定义 

Shoss, Eisenberger, Restubog 与 Zagenczyk(2013)在社会交换理论的基础之上

发现，以往大多数关于员工和组织之间关系的研究问题，都是以员工对组织自下

而上的承诺为主，而组织给员工自上而下的承诺相关研究则较少，因为在现实工

作中，除了员工对组织有相应的承诺外，同样员工也会评价组织对他们的承诺，

例如：组织对员工是否关心并且尊重，是否关心员工的生活状态，组织能否在工

作上给予员工帮助和支持等等。由此看出，知觉组织支持是建立在员工参与组织

工作的前提之上，指员工会感知到组织对他们工作贡献的重视程度，并且是否关

心他们的福利，更高层次的知觉组织支持会让员工对组织产生一种责任。其实，

在人力资源管理中，不仅仅是组织对员工需要有支持，同样的反过来员工也会对

组织产生同等的责任，因此员工会加倍努力去工作完成组织给予的目标

(Witt,1991)。 
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在过去的研究中，关于知觉组织支持的定义，大多学者都参考 Eisenberger et 

al.(1986)提出的定义，本文将部分学者对知觉组织支持的定义整理汇总如下所示： 

 

表 2.1 知觉组织支持之定义汇总 

研究者（年代） 定      义 

Rhoades 与  

Eisenberger 

(2002) 

是指员工知觉较高的组织支持时，基于社会交换理论关系的互惠

原则，他们将会展现出某些对于组织有利的行为回报组织。 

张美伦（2003） 是指组织对待员工的方式，主要用来衡量组织对员工的贡献和关

切福利之重视程度。 

Farh,Hackett 与  

Liang(2007) 

是指组织是否关心员工的福利以及员工是否对组织有贡献的一种

整体信念，此信念的高低直接会影响到工作效率的高低。 

赖慧芬（2011） 是指员工知觉到组织重视他们的付出并关心他们福利时，会让员

工产生一种归属感，进而会促进员工努力达成组织需要的目标。 

郭鉴纬（2012） 是指个人所知觉到组织对他们的福利重视以及认同个人之价值存

在的感觉。 

来源：研究者整理 

 

本研究结合以上各学者的定义，并根据本文所研究的中国贵州民办高校教师

的工作环境，将知觉组织支持定义为：当学校提供教师所需的资源，且教师实际

从该资源获益时，教师会产生一种感知义务，诱发他们产生正向回馈以回报学校，

这样的互惠规范（Reciprocity Norm），形成一种持续不间断的循环，进而使双方

受惠（Eisenberger, Cotterell & Marvel,1987）。 

2.2.2 知觉组织支持的构面与衡量  

关于知觉组织支持测量工具，由 Eisenberger 等人在 1986 以社会交换理论为

基础，最先提出的知觉组织支持测量量表，其量表最初共 36 道题目。根据研究

的结果，在这一篇文章中，Eisenberger 等人将此量表修改浓缩为 17 个有因素负

荷量较高题项。Eisenberger,Fasolo 与 Davis-LaMastro(1990)再次使用这 17 题问

项，其 Cronbach's Alpha 值达 0.97。在此基础上，后来关于知觉组织支持的构面，

不同学者提出不同的构面，Rousseau 与 Tijoriwala(1998)开发了包括情感支持及

与职业相关的工作支持二维结构量表。Kraimer 与 Wayne(2004)的研究发现外派

人员由于存在着适应新的生活与工作环境文化的压力，存在着多种发展机会与发
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展风险困惑的问题，存在着对薪资、休假、福利更多关注的问题，因此通过实证

研究认为组织支持应包括适应性支持、发展支持和金融支持三维结构，并开发了

每个维度包含 4个题目共计 12个题目测量量表。凌文铨、杨海军与方俐洛（2006）

以中国国有企业为研究对象，开发了中国文化背景下组织支持感的三维结构测量

量表，将组织支持感划分为工作性支持、价值认同性支持和关心利益性支持。而

丁越兰（2018）在研究一线服务人员的博士论文中，参考凌文铨等人（2006）开

发的组织支持感量表，并将修改成工作性支持、归属性支持以及成长性支持，其

内在信度也达到 0.89。 

综上所述，本研究根据中国贵州民办高校教师的工作环境及特点，研究者认

为知觉组织支持采用多维度量表比较合适，并且该量表的 Cronbach's Alpha 值也

较高。因此本文将采用凌文铨等人（2006）在 Eisenberger（1986）开发基础上修

改的知觉组织支持三维度量表，并参考丁越兰（2018）组织支持感的测量量表作

为本研究中国贵州民办高校教师知觉组织支持测量的工具，该量表包括：工作性

支持、归属性支持和成长性支持三个构面，其中工作性支持测量有 5 个题项，归

属性支持测量有 5 个题项，成长性支持测量有 3 个题项。 

2.2.3 知觉组织支持之相关研究 

Shore 与 Wayne（1993）以社会交换理论之观点，认为员工会因知觉组织支

持，进而觉得自身对组织有义务表现更好，所以组织支持进而会影响个人的行为。

该研究以 383 名跨国企业的员工及主管为对象，其结果指出，组织支持会比情感

承诺对员工的行为表现更具有解释力，且两者皆对组织公民行为有显著的正相关

关系。 

Dawley, Houghton 与 Bucklew（2010）工作安适感知为知觉主管支持和知觉

组织支持之中介检验，结果发现它会透过个人奉献程度，影响员工离职意愿。 

Cropanzano, Howes, Grandey 与 Toth（1997）针对 69 位全职工人和 185 兼

职的工人为对象，研究发现组织支持与工作倦怠、工作紧绷、工作压力变项是有

负向关系的影响，因为组织会建造一个稳定的工作环境，也提供员工帮助同事，

所以会降低员工感受到工作压力的程度。 

Kaplan, Ilhan, Ogut 与 Attar (2013)对土耳其卡帕多细亚地区某五星级饭店的

128 名工人为研究对象，研究结果发现，知觉组织支持可以预测组织公民行为。 

Noruzy, Shatery, Rezazadeh 与 Hatami-Shirkouhi (2011)以伊朗首都德黑兰市

(Tehran city )177 位教育部门的任职员工为研究对象，研究最终发现，组织公平对
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知觉组织支持以及组织公民行为有显著的影响关系；知觉组织支持直接对组织公

民行为有影响。 

秦启文、潘孝富与谭小宏(2007)的研究表明，员工的知觉组织支持与工作满

意度呈显著的正向影响，对离职倾向呈显著的负向影响。 

吴慧君（2010）的研究发现，卓越大学行政人员的知觉组织支持工作活力对

工作绩效有明显的差异性。 

苏泽宸（2010）以国民中学教师为研究对象，结果发现，性别、年龄、薪水、

兼任的行政工作、学校规模的大小对教师的知觉组织支持感知有明显的差异。研

究结果还指出教师的知觉组织支持度越高，专业承诺也相对越高；教师知觉组织

支持度越好，教学效能也就越佳。 

综合上述学者的研究观点，在知觉组织支持提升的前提下，基于互惠互利，

那么教师会关心自己的福利，如果福利得到提高，教师就会增强工作绩效，或者

会超过组织所付予的责任，进而提升教师对组织的忠诚度（Eisenberger et al., 

1986）。也就说可以提高中国贵州民办高校教师的留职意愿。而且，上述还有学

者提出教师的性别、年龄、婚姻状况、年资、职位、薪资等会影响不同的组织支

持，因此不同背景中国贵州民办高校教师的知觉组织支持也值得本研究探讨。 

2.3 留职意愿及相关研究 

直接与留职意愿的相关名词有“离职”、“离职意愿”、“离职倾向”、“职业倦怠”

等。因此在本文的研究中，谈及留职意愿必会伴随着离职倾向等相关的探讨。

Mobley(1982)的研究指出，离职就是指一个人对组织接受货币性薪资，并要求终

止其在组织中的身份。郭耀辉（2004）的研究显示，职业倦怠会影响员工的心理

感受、身心健康以及个人的人生价值观，进而会出现员工士气低落、生产力下降

及离职现象增高的问题。柯龙光（2005）的研究也提到离职倾向是指员工离职行

为的前兆，这种离职倾向一旦产生，可以加以事前预防，防止离职行为的发生。 

2.3.1 留职意愿的定义 

关于留职意愿的涵义，不同学者有不同的看法，Price(2001)的研究认为是指

护理人员愿意留在临床护理专业的想法，Gregory, Way, LeFort, Barret 与

Parfrey(2007))的研究指出，是指一个人愿意留在当前的岗位或者组织的机率。即

员工在工作的过程中会与组织产生互动，会对目前的工作岗位进行评价，会思考

是否愿意留在原岗位的程度。杨丰佳（2010）的研究也提出，是指员工满意当前
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工作，并没有想离开的想法。也就是说，员工在其某单位工作一段时间之后，却

因得到组织的关怀和鼓励，最终继续选择留在原单位或者原来的岗位工作。综合

各学者的研究，本文将部分学者对留职意愿的定义整理汇总如下所示： 

 

表 2.2 留职意愿之定义汇总 

研究者（年 代） 定     义 

Mowday,Koberg 与 

McArthur（1984） 

是指员工愿意留在组织继续效力。留任意愿是离职倾向之反

义，并且留任组织的想法与否是员工离职的最好预测变量。 

Reyes（1990） 留任是希望员工继续成为组织中的成员或留任在原来的工作岗

位，员工认为留任组织是一种责任，而是自愿留任。 

Meyer 与 Tett 

（1993） 

是指员工经过深思熟虑意愿程度,然后愿意留任在组织内的意愿

程度。 

林慧芝（2005） 是根据韦氏字典定义，留任是维持不变、保留；意愿是想法。

根据上述定义，可以将留职意愿定义为，员工希望继续保持当

前工作的愿望意向。 

颜锦伟（2009） 是指员工喜欢目前任职的组织，认同目前的组织，希望可以继

续留任并奉献自己的一臂之力，或不曾有过离开组织的想法。 

李宪中（2014） 
是指员工认同组织理念，愿意留在原职务上，与组织共同成长

与努力的心理强度。 

来源：研究者整理 

 

关于留职意愿定义,Mowday, Porter 与 Steers(1984)提出，它有下列三个方面

的涵义：第一，留职倾向，没有离职想法，未尝试寻找其它职位的工作。第二，

留职愿望，喜欢当前的工作岗位，希望可以继续留在原工作岗位。第三，留职，

仍在原职位上继续工作。本研究结合上述各学者的定义以及民办高校教师的实际

情况，将采用 Tett 等人（1993）提出定义，也就是指教师透过知觉以及经过深思

考虑后所愿意留在原来的单位或者工作岗位，作为本研究留职意愿的定义。 

2.3.2 留职意愿的构面与测量 

关于留职意愿因每个学者所研究层面及角度不同，将其分为功能性与非功能

性；自愿与非自愿；留任倾向、留任愿望及留任；组织留任与专业留任等，具体

内容详细分类说明如下： 

1.功能性与非功能性 
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Dalton,Todor 与 Krackhardt(1982)将留职意愿划分为功能性及非功能性留任： 

 (1)功能性留任：是指员工的工作绩效与发展潜力较好，使得组织想尽一切

办法调整规章制度和策略，希望员工能继续留在组织内工作。 

(2)非功能性留任：员工的工作绩效不好，如果选择继续留任于现职工作，那

么会造成组织整体工作效益下降。 

2.自愿留任与非自愿留任 

Robbins(1993)将留职意愿分为自愿留任及非自愿留任： 

 (1)自愿留任：员工拥有自愿性，可以选择是否继续留任于现职。 

(2)非自愿留任：员工受制外力的影响，必须继续选择留任现职。 

3.留任愿望、留任倾向与留任 

Mowday, Steers 与 Porter(1979)将留任意愿分为留任倾向、留任愿望以及留任

三部分，具体内涵如下： 

(1)留任愿望：对于现有工作感到满足，希望可以继续留在原岗位工作。 

(2)留任倾向：并没有去寻找其他工作的机会，也没有想离开的想法。 

(3)留任：仍在原岗位上继续工作。 

4.组织留任与专业留任 

Genevieve(1990)将留职意愿分为组织留任及专业留任： 

(1)组织留任：是指员工可以继续在同一组织内工作。 

(2)专业留任：是指员工可以继续在同一行业领域工作。 

综合上述离职、留职意愿定义以及其衡量构面与相关研究探讨，研究者以自

身在教育工作的经验发现，近年来中国贵州民办高校教师的压力因政府政策与学

校制度等各方面问题产生，造成教师不仅工作量增加，而且在心理方面更倍感压

力，因而产生工作倦怠进而可能有离职的产生，身为一位中国贵州民办高校的专

业教师，研究者本身亦想探讨目前更多教师的现况，并希望能透过研究探索，帮

助教师们更了解自己的现状。所以本文的留职意愿测量量表是参考 Mobely(1977)

的离职量表问项，并采用蔡妹莎（2019）知识共享、职业期望与新员工留职意愿

关系研究中正式问卷的留职意愿测量量表，该量表是单一构面量表。 

2.3.3 留职意愿之相关研究 

留任意愿(intention to stay)反映出受雇者对现属组织的承诺，以及维持现有任

用关系的意愿，留任意愿也可以作为推论离职倾向、辞职意向、留职意向、承诺

行为与依附 (attachment) 的依据 (Mustapha, Ahmad,Uli 与 Idris,2010) 。而且

Hausknecht, Rodda 与 Howard（2009）整理出 12 项员工留任的因素，依序为晋升
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机会、组织构成要素（例如：主管、同事及顾客等）、额外奖励、弹性工时、参与

程度、员工对组织投入服务的程度、工作满意度、替代品的有无、地理条件、非

工作因素、组织承诺、组织公平及组织信誉。 

从不同学者对留职意愿的界定可以看出，它与个体行为与组织管理有很大的

关系，因此组织在管理过程中能够关注到员工的行为和态度表现，加强与员工沟

通，了解他们的心理状况，进行合理有效的管理，提高教师们的留职意愿。在中

国贵州民办高校的管理中，是很有必要的。而教师是否愿意留职的产生是受到个

人和组织多方面因素的影响。因此，有必要对影响中国贵州民办高校教师的留职

意愿因素进行深入的探讨。 

(1)组织因素 

朱哲宏（2001）的研究指出，有行政工作的教师工作压力与留任意愿呈显著

的负向关系，也就是说，有行政工作教师的工作压力越大，相应的留职意愿就越

小。 

Parry(2008)也发现离职的研究不仅该针对更换雇主的意愿进行调查，更应该

包含更换行业的意愿，针对增加正向专业承诺政策、工作满意以及组织承诺策略

可以减少护理人员的流失。 

林秀吟与廖益兴（2014）的研究结果显示，小学信息组长的工作压力知觉越

高，留任意愿就伴随着降低。 

夏红梅(2015)的研究指出，组织承诺的三个维度与留任愿望均存在一定的影

响，且情感承诺和持续承诺对留任意愿的影响作用明显大于规范承诺的作用。 

Kim，Price，Muelle 与 Watson（1996）探讨医生的留职问题，结果指出组织

承诺能够预测留职意愿，并且多篇文章的结果都发现组织承诺与留职意愿有直接

的影响。 

Yin 与 Yang (2002)研究指出薪资(包含薪水、附加福利、夜班津贴等)是影响

护理人员留任意愿的主要原因。 

Sveinsdóttir 与 Blöndal (2013)针对外科护理人员进行的留任意愿研究也发现，

缺乏管理人员的赞赏、执行非专业的工作项目、因为个人知识未被尊重的低工作

满意度、缺乏竞争性的工作气氛都可能引起护理人员的离职意愿。 

（2）个人因素 

Meeusen 与 Kenaga (2011)针对荷兰麻醉护理人员的个人特质、工作特性、工

作满意度、离职意愿进行调查，发现疲累是个人特质与离职意愿的中介因子，工

作满意度则是工作气氛与工作特性的中介因子。 
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窦金龙（2011）的研究发现，人格特质和留任意愿在一定的程度上也呈现相

关性，飞航管制员之亲和性构面越高，则留职意愿就越高；其中个人因素压力越

高，则留职意愿就越低。 

吴建源（2012）针对国小代理教师的研究中指出，不同性别在离职意向上有

显著差异，而且男性教师离职倾向高于女性教师。 

林俊莹（2010）针对中小学教师的研究中发现，不同婚姻状况在中小学教师

的离职意图具有明显的差异性。 

颜丽玲（2013）针对员工的研究显示，受访者年龄对留职倾向有显著差异，

其中以 30 岁（含）以下留职倾向最低。 

吴建源（2012）针对国小代理教师的研究中指出，不同年资教师在离职意向

上有显著差异，五年以下的教师离职意向大于年资在五年以上的。 

朱博涌、林裕凌与钟存昱（2014）对企业员工的学历研究提出，硕士、博士

等学历对企业人员的留职意愿也有相应的影响。 

Brown 与 Yoshioka (2003)指出员工对组织存在强烈使命感能刺激工作表现，

但会因不公平的薪资制度降低留任意愿。 

综上所述，对留职意愿的影响有很多因素，本研究主要是从组织因素和个人

背景因素出发，组织因素即知觉组织支持的影响因素，Force(2005)的研究指出，

影响工作者留职意愿的组织因素包括领导风格、社会支持及工作氛围等能渲染的

职场文化和工作环境，对于企业来说，提升员工的满意度，可以提高留职意愿。

在上述学者的研究中，性别、婚姻、年龄、学历、职位、教育年限、个人月收入

等对留职意愿都具有差异性，这也是本研究探讨的因素。 

2.4 情绪工作及相关研究 

情绪工作是社会学家 Hochschild（1975）提出来的重要组织行为。目前研究

者关于对情绪工作概念表述上经常采用“Emotion Labor”（情绪劳动）或“Emotion 

Work”（情绪工作）两种不同的表达方式，Hochschild（1990）对上述两种表达方

式进行了澄清，认为“Emotion Labor”和“Emotion Work”都是一种情绪管理，“情绪

工作”是“按照情感表达规则来调整内在情绪感受或外在行为表达的过程”；“情绪

劳动”是“员工为了管理自己情绪以创造人们可以看到的面部表情和肢体语言表

现”，“其表现为了获得工资，因此它具有使用价值”。Zapf（2002）的研究指出，

情绪劳动（Emotion Labor）与情绪工作（Emotion Work）大多数情况下是可以互

用的，并没有本质上的区别，唯一区别的就是反映着研究者偏好的差异。 
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2.4.1 情绪工作的定义 

关于情绪工作的定义，最早是由 Ashforth 与 Humphrey（1980）基于印象管

理理论提出，强调情绪工作是员工依据展示规则而展现出的外在行为表现而不是

员工个体内部情绪的感受。Morris 与 Feldman（1996）的研究从人际关系交往角

度出发，认为情绪工作是员工感受到的情绪以及组织要求表现表的情绪两者之间

的一致过程。Jones 与 James（1998）则是基于情绪工作研究的范畴，认为情绪工

作是指在与内外部客户的交往所表现出来的与组织要求一致性的情绪。Grandey

（2003）认为情绪工作是表达组织对员工所需的情绪，是由员工进行有必要的心

理调整加工而形成。其加工过程中表现为深层扮演或者表层扮演，那么内在情绪

感受的管理主要依赖深层扮演来实现，而外显的可见行为表达主要通过表层扮演

来完成。张冉与马瑞迪斯.纽曼（2012）则比较全面的概述了与组织要求一致的情

绪工作状态是受积极或消极因素影响并逐步形成的。 

综上所述，对于情绪工作的定义，本文将部分学者对情绪工作的定义整理汇

总如下所示： 

 

表 2.3 情绪工作之定义汇总 

研究者（年 代） 定     义 

Hochschild（1983） 是指员工致力于情绪管理，以便于在人们面前创造出大家可以

看到的肢体动作和脸部表情，是为了获得工资而出售，因此此

种表现具有交换的价值。  

Morris 与 Feldman

（1996） 

是指在人际交往的过程中，员工会通过努力、计划以及控制自

己表现出组织想要的情绪行为。  

Jones 与 Jame 

（1998） 

是指员工在和外部或者内部利益的相关者进行个人交往时，努

力调控自己情绪使之与组织想要的表现情绪相一致。  

陈晓宁（2010） 

 

是指个体在工作中根据实际情况与组织要求不断调节情绪，多

付出内心的努力，最终实现双方和谐共处，其本质也就是对情

绪进行良好管理的过程。 

田媛（2013） 

 

是指酒店的员工根据工作要求，为达到客户的满意，在一定程

度上调控自身的外在表现，以符合规定的表达方式。 

冯延萍（2015） 是指员工依照组织的要求不断调整情绪，进行深层行为，从内

心深处调整，从而符合企业规定的过程。 

来源：研究者整理 
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因此，本研究从管理学视角下的情绪工作分析，使用“情绪工作”比“情绪劳动”

会更为贴切些，因为本文所研究的情绪工作是“在组织的工作场所发生，受制于

组织的控制，带有工具性目的这类工作”（张辉华、凌文辁、方俐洛，2006）。          

综合上述学者的分析，参考丁越兰（2018）的“情绪工作”定义，将本研究将

民办高校教师情绪工作定义为实现组织目标，按照组织情感表达规则调整外在行

为表达(即表层行为)或内在情绪感受(即深层行为)的过程。  

2.4.2 情绪工作的构面与测量 

基于上述学者对情绪工作的研究来看，情绪工作内涵是多样性的，致使研究

者在情绪工作结构研究和影响上也存在着差异。Adelmaim（1989）根据 Hochschild 

1983 年情绪工作的描述，开发了一维量表，将情绪工作看为一个整体，重点测量

情绪工作的工作特点，Morris 与 Feldman（1996）基于 Morris1976 年提出的情绪

工作结构理论，开发了情绪工作的三维量表。还有 Brotheridge 与 Grandey（2002）

根据关注点的不同将情绪工作分为工作焦点式劳动和员工焦点式的二维情绪劳

动。汪义贵、彭聪与吴国来（2012）认为基于情绪工作本身研究，情绪表达的工

作特征包括持久性、频率、强度和多样性四个维度，基于员工采取的情绪调节政

策来看，包括深层行为和表层行为，在过去的研究中，除个别量表的可信度是 0.7

作用以外，大部分量表的ａ系数均在 0.8 以上。 

本研究根据中国贵州民办高校教师的工作特点，并结合上述学者开发的量表，

主要采用 Brotheridge 与 Grandey（2002）的情绪劳动二维度结构，以及参考丁越

兰（2018）情绪工作的测量量表，作为本研究情绪工作的测量工具，该量表分为

两个维度，即深层行为以及表层行为，每个维度各 5 题项，共 10 题。 

2.4.3 情绪工作之相关研究 

员工在情绪工作中，Rafaeli 与 Sutton（1987）的研究显示，环境因素与个人

因素都会对情绪工作影响。张辉华等学者（2006）在总结以往的研究成果时进一

步细化，又将环境因素划分为组织因素和情境因素。因此，综合上述学者的观点，

员工情绪工作的影响因素有情景因素、组织因素以及个人因素。 

（1）情景因素 

Grandey（2003）认为影响情绪工作的情景因素包括员工与顾客互动和组织

期望两个方面。Weiss 与 Cropanzano（1996）在情绪事件理论中分析指出，个体

在工作过程中经历的各种事件是个体情绪体验的重要来源。谢礼珊、龚金红与梁

艳（2011）从顾客不公平对员工情绪工作具体影响效果分析中发现，员工在知觉
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到顾客的不公平对其表层扮演行为呈显著的正向影响关系，对深层扮演行为呈显

著的负向影响关系。 

（2）组织因素 

Diefendorff，Croyle 与 Gosserand（2005）认为情绪工作的四大特征（例行性、

持久性、频繁性、多样性）对表层行为不产生影响，情绪表达的例行性正向影响

深层行为；情绪表达的持久性对深层行为呈现正向影响、对表层行为呈现负向影

响。同时学者们进一步探索了积极与消极情绪表达规则与情绪工作的关系。发现

仍然存在不统一的结论，Diefendorff 与 Gosserand（2003）认为积极情绪表达对

深层行为有正向影响，消极情绪表达对表层行为有正向影响；但是 Diefendorff，

Croyle 与 Gosserand（2005）则认为积极情绪表达规则、消极情绪表达规则对表

层扮演都具有正向影响。 

秦虎、陈赞诘与孟慧（2011）基于在职人员的调查分析也验证了消极情绪表

达规则对表层行为具有正向的影响。另外，Diefendorff 与 Gosserand（2003）在研

究中还发现组织情绪表达规则对情绪工作行为之间的关系会受到员工个体对组

织情绪表达规则认知的影响。Grandey（2003）的研究指出了主管与同事的支持等

影响因素也会对情绪劳动造成影响。 

Mishra（2014）进一步的指出组织认同在组织支持感知、深层扮演之间具有

调节作用，但是在组织支持感知与表层扮演之间没有调节作用。刘朝、张欢、王

赛君与马超群（2014）研究表明放任型领导风格和浅层行为的正向关系，交易型、

变革型领导风格与深层行为正相关。Mohanty，Rath 与 Bhabanip（2012）的研究

证明，外部声誉预测员工情绪工作行为选择，其中负向影响表层扮演策略，正向

影响深层扮演策略选择，组织认同在组织外部声誉和情绪工作间具有显著中介的

效应。 

(3)个人因素 

根据 Grandey（2003）提出的情绪工作因果模型表明，性别、个性（情绪智

力、情绪表达性、正负情绪）都会影响到情绪工作。从人口统计变量来看，性别

对情绪工作的影响已被广泛证实。Domagalski（1999）研究发现女性比男性更能

够胜任情绪性工作的任务，男性雇员更多采用深层表现。在关于人口统计变量对

管理者情绪工作影响的研究中。年龄是人口统计变量中与情绪工作关联密切的另

一个重要变量（吕勤、童时萍、吴玉华，2015）。Liao（2008）认为持有消极情绪

的员工采取表层表演，拥有积极资源的员工则因为不担心资源缺乏而更多的选择

深层表演。 
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综上所述，本研究主要是从情景因素、组织因素以及个人因素进行情绪工作

的探讨。 

2.5 简要述评 

本研究通过对上文所涉及到的主要变量相关文献进行梳理，发现目前该领域

内研究现状具有以下特征：首先，知觉组织支持与留职意愿的内涵解析成果相对

丰富，测量的量表也相对较为成熟，给予本文奠定了研究的可行性。但在具体各

变量维度的划分上仍没有统一的结论，多数文献都是基于自身研究需要选择合适

的维度划分方式和测量量表。其次，基于情绪工作探索中国贵州民办高校教师知

觉组织支持和留职意愿的提升中没有研究涉及。因此本研究主要是结合社会交换

理论、社会信息加工理论和社会认知理论探索知觉组织支持、情绪工作与留职意

愿这三个变量之间的关系。 

总之，梳理现有文献，目前依然缺乏一个完整的框架模型将知觉组织支持、

情绪工作与留职意愿这三个变量的关系进行有效的整合，以上缺陷凸显了本文的

研究价值和必要性。 

2.6 总结  

首先界定了民办高校以及民办高校教师的概念；其次是综述知觉组织支持研

究的现状，在知觉组织支持相关理论的基础上提出了其内涵，同时还综述了它的

测量工具以及结果效应；再次用同样的方法分别对留职意愿和情绪工作的研究进

展作了相应的介绍。在梳理了上述文献研究的同时，并对本研究各个变量现状进

行简要的评述和小结。 
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第三章 研究设计 

对第二章现有文献进行回顾基础上，结合社会交换理论、社会信息加工理论

和社会认知理论建构了本文的研究模型，同时提出本文的研究假设，确定变量测

量，进行研究对象描述和数据收集，最后做了各量表问项的信效度检验。 

3.1 理论基础 

本研究的中国贵州民办高校组织对于教师的支持同教师感知组织对其所为

的承诺以及教师是否愿意留职和工作中情绪表现的问题，通常可以由社会交换理

论、社会信息加工理论和社会认知理论三个方面来讨论。现将理论说明如下： 

3.1.1 社会交换理论 

社会交换理论由哈佛大学 Homans(1958)提出，主要探讨人际之间的交换行

为(exchange behavior)，也就是指多方或双方彼此为了相互之间报酬、利益而互相

合作(Tooby & Cosmides,1996)。交换行为所依循的就是相互之间报酬、利益的规

范与准则(Gouldner, 1960)。在此强调，社会交换与一般经济交换在概念上最大的

差别在于社会交换的关系连结主要建立在个体与个体之间，具有扩散、不需担负

特定义务的特性(Organ & Konovsky, 1989)。 

Blau(1964)在讨论组织与组织成员或与成员彼此间的交换行为时，将其观点

扩大，并应用在更广泛的社会与组织层次，其指出组织与成员或者成员与成员之

间才是社会交换所应重视的，而不仅是将重点关注在社会交换行为有直接影响的

外在报酬。Blau(1964)还认为最早的社会互动存在于社会团体之中，人们会形成

社会团体的原因，乃是由于个人可从社会团体中获得回报，并且期望被团体所接

纳。以组织与员工而言，当员工知觉到组织重视自己的价值、对其表现出信任与

关心其福利时，那么员工就会对其组织产生回馈的一种使命感，提升对组织的承

诺，同时实现自己对组织的回馈义务，做出对组织有利的行为。经由这种交换历

程，双方彼此会建立一种互惠、互利的关系。因此，个人必须提供社会团体内其

他成员某些奖励、报酬，藉以获得能够被社会团体接纳，而这个历程中就会产生

许多的交换行为。组织里的任何交换关系，均可分为“经济交换”和“社会交换”两

种型态，(Blau, 1964)。经济交换型态是一种明列具体交换物数量、并用利益关系

为导向的短期交易；而社会交换型态则是指个体从单位或者别人获取利益、恩惠

所产生的情感交流与回馈义务，是一种长期交换的观点(Cropanzano,Rupp & 
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Byrne,2003；Lambert,2000)。从员工个体与组织角度看，林钲棽与王政智（2005）

认为经济交换指的是员工与组织书面明确订定的契约，如聘书、劳动契约等；而

社会交换则是建立在员工与组织彼此的善意与信任上。段裕斌（2005）认为社会

交换是彼此的付出，是基于对未来的回报期待，而不是在于当下的实质利益，因

此会产生彼此之间特殊的权利义务的交换关系。Byrd(2006)认为个体之所以会产

生交换行为，是为了得到所需的报酬，同时还认为社会交换的行为可以从下列三

个大方向、程序进行探讨：其一，互利的规范是指为了达成交换的目的，双方必

须遵守交换的原则。其二，资源的交换是指在双方互利的原则下，彼此认定只要

是具有经济价值的资源，例如：金钱、物品等等，或是内在情感价值，例如：无

形的身分、服务等等，具有经济价值或是内在情感价值来进行交换的行为。最后，

关系的建立是由交换的行为，经由时间、交换物产生的价值以及情感的承诺，建

立起一种彼此互惠其利的关系。所以，社会交换理论主要关注的是内在报酬及个

人与组织间彼此的交换行为。韩志翔、江旭新与杨敦程（2009）的研究结果显示，

当员工在组织工作时，便会根据交换关系间的互动过程，以互惠互利为原则，寻

找在组织间社会交换关系的平衡点。即员工对于组织给予高度支持的情境下，会

对于组织表现出互惠、互利的责任心，而形成有利的工作条件，进一步展现出较

多有利于组织，有利于主管或同事的行为，进而促使组织呈现良好的绩效，在组

织交换行为的影响下，再获取更高的组织支持（杨滨灿，2004）。也就是说，学校

组织给予教师心理的信任及情感的认同，教师则将组织提供心理上的支持当做一

种依靠与保障。教师愿意付出更多心力，换取心理上的组织信任，当教师会知觉

到组织信任、支持和重视时，就会产生一种回馈的义务感，这种义务与责任的使

命会使教师对于回报组织的支持更加努力（邱雯瑛，2014）。因此，教师同组织间

的社会交换关系是研究知觉组织支持的主要理论。即教师与学校组织之间的互动

模式也与此观点相似，亦可做为探讨中国贵州民办高校教师知觉组织支持的理论

依据。 

综合上述理论观点，本文以社会交换理论为基础，作为研究知觉组织支持变

项的理论依据，知觉组织支持特别强调是教师对于组织的忠诚与组织对待教师的

态度。 

3.1.2 社会信息加工理论 

相对于工作态度和动机需求满意度和期望度模型来说，社会信息加工理论

(Social Information Processing Theory)是以信息加工为基础，在当代心理学研究所

倡导的“生态化”趋向下，研究人们对社会与他人有关的各种社会性刺激的加工
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（丁越兰，2018）。Salancik 与 Pfeffer(1978）的研究认为周围工作环境中获得的

信息和线索会影响个体的态度和行为。社会信息加工理论的基本假设是指个体是

一个具有自我调节的有机体，能够主动的根据社会背景、过去所经历的事件、现

在发生的行为来调整其态度、行为和信仰，即人们可以通过研究行为发生和适应

的信息和社会环境来了解个人的行为。Salancik et al(1978）的研究进一步指出，

影响个人感知、行为和态度的因素是：第一，员工对工作环境的认知和评估；第

二，员工在去采取过的行为；第三，社会环境提供的信息。在个体所形成认知、

态度、行为是在他们表达态度和需求过程中所获得信息的产物。而这些信息主要

是来自个体与环境相互作用的结果。知觉组织支持是指组织内部员工对组织整体

支持的感受和评价，是组织内成员个体认知与群体认知相互作用的结果。同时知

觉组织支持又能够为个体提供影响其态度和行为的信息和线索。因此，社会信息

加工理论很好的解释和反映了员工知觉组织支持环境、情绪工作态度和留职意愿

行为三者之间的关系。 

3.1.3 社会认知理论  

社会认知理论是指企业员工的认知或者信念会影响他们在企业的工作表现，

因此构建了“环境－认知－行为”的三元交互模型，强调社会环境中个体的行为、

认知以及环境三者之间构成动态的交互影响的关系（尚永辉、艾时钟、王凤艳，

2012），这样交换影响效果会受到相互关系的强度和作用模式的不同而存在差异。 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

图 3.1 社会认知理论的三元交互模型 

来源：丁越兰（2018） 

 

从模型的相互作用和关系来看，环境会影响人们看问题的思维，而人们的思

维模式也会反过来影响人们对环境的信息解读，人们对某一事物的认识高低会直

环境 行为 

认知 
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接影响他们行为的倾向，而他们的行为倾向也会固化或改变他们的认知，同时也

对环境提出了要求。知觉组织支持作为组织的环境变量，会使员工对组织的认知

态度产生变化进而影响员工的行为表现，也会直接影响员工的行为态度。由于情

绪工作代表着个体自己对组织的认知态度，进而也会影响或遏制个体行为的意愿。

这种认知在知觉组织支持中直接作用于员工情绪工作时会发挥的影响。 

因此，“环境－认知－行为”对于组织从系统的角度来看，研究组织层面与个

体层面相互作用后对行为的影响鉴定了重要的理论依据。 

综上所述，本文最终为了理清中国贵州民办高校教师在情绪工作的中介作用

下，研究其知觉组织支持对留职意愿影响的作用和过程，达到提高教师留职的目

的。 

3.2 研究模型                                                         

本文在对过去相关文献的综述以及相关理论探讨的基础上,建构了关于中国

贵州民办高校教师知觉组织支持对留职意愿的影响-以情绪工作为中介变量的关

系研究模型及框架。建构模型如下： 

 

                    H1a  H1b  H1c 

 

  

 

                   

                      H3a 

H2a、H2b、H2c 

 

 

 

                     H3b 

H2d、H2e、H2f 

 

 

图 3.2 研究模型 

来源：研究者整理 

 

情绪工作 

H4a、H4b、 

H4c（中介）    

 

 

H4d、H4e、 

H4f（中介） 

                        

知觉组织支持 

 

深层行为 

表层行为 

留 

职 

意 

愿 

工作性支持 

归属性支持 

 

成长性支持 
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3.3 研究假设 

本研究是在探讨中国贵州民办高校教师知觉组织支持对留职意愿的影响-以

情绪工作为中介变量，其研究之假设如下：  

H1a:民办高校教师工作性支持对留职意愿有显著正向影响 

H1b:民办高校教师归属性支持对留职意愿有显著正向影响 

H1c:民办高校教师成长性支持对留职意愿有显著正向影响 

H2a:民办高校教师工作性支持对深层行为有显著正向影响 

H2b:民办高校教师归属性支持对深层行为有显著正向影响 

H2c:民办高校教师成长性支持对深层行为有显著正向影响 

H2d:民办高校教师工作性支持对表层行为有显著负向影响 

H2e:民办高校教师归属性支持对表层行为有显著负向影响 

H2f:民办高校教师成长性支持对表层行为有显著负向影响 

H3a:民办高校教师深层行为对留职意愿有显著正向影响 

H3b:民办高校教师表层行为对留职意愿有显著负向影响 

H4a:情绪工作中深层行为在工作性支持与留职意愿间有中介作用 

H4b:情绪工作中深层行为在归属性支持与留职意愿间有中介作用 

H4c:情绪工作中深层行为在成长性支持与留职意愿间有中介作用 

H4d:情绪工作中表层行为在工作性支持与留职意愿间有中介作用 

H4e:情绪工作中表层行为在归属性支持与留职意愿间有中介作用 

H4f:情绪工作中表层行为在成长性支持与留职意愿间有中介作用 

3.3.1 知觉组织支持对留职意愿之相关假设 

社会交换理论认为社会交换之间的关系是依靠个人对自身利益理性假设进

行的，当个体知觉到组织对本身的价值肯定及福祉关心时，便会增强员工对组织

的回报义务感(Mishra,2014)。 

Ahmed,Ismail,Amin 与 Islam(2014)以巴基斯坦某公立大学的教师为研究对象，

研究结果指出，即教师的知觉组织支持对回报行为会有影响。也就是说知觉组织

支持是教师知觉到组织对自己的支持，当组织对教师的付出给予肯定、关心利益、

支持工作和发展时，教师会对组织产生认同感，从而具有较强的留职想法。        

Basford,Offermann 与 Wirtz（2012）就来源而论:领导者水平影响跟随者动机

与留职意愿，研究结果发现主管支持对企业员工的动机以及留职意愿有正向影响；

尤其反应在高阶员工的身上。 
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陈长华(2013)对小学代课教师知觉组织支持对留职意愿影响的关系研究中，

结果显示：小学代课教师知觉组织支持越高，其留职意愿相应的也越高。 

许宏任（2012）教师工作压力、社会支持与留任意愿的关系中，结果显示：

1.高雄市补习班教师社会支持现况知觉情形大致略高，不同补习班规模的教师在

对社会支持感知有差异性；2.工作压力越大，则获得社会支持越多；社会支持越

多则留任意愿也越佳。 

综合上述学者的研究结果，基于心理契约理论也充分证明雇佣前后的组织支

持一致性会降低新生代员工离职意愿的影响，提高员工的幸福感（程垦、林英晖，

2017）。因此本研究认为中国贵州民办高校教师的知觉组织支持与留职意愿有显

著的正向关系，并建立如下假设：  

H1a: 民办高校教师工作性支持对留职意愿有显著正向影响 

H1b: 民办高校教师归属性支持对留职意愿有显著正向影响 

H1c: 民办高校教师成长性支持对留职意愿有显著正向影响 

3.3.2 知觉组织支持与情绪工作之相关假设 

在知觉组织支持与情绪工作的关系影响中，Seligman（2002）强调符合正向

组织行为学是提升工作表现具有可开发、可测量及有效管理的积极心理状态。并

且张美伦（2003）以中等学校教师为研究对象，研究结果发现，教师的知觉组织

支持对情感承诺具有显著的正相关关系。 

Nixon、Yang、Spector 与 Zhang(2011)以中国企业员工为对象进行研究，结果

发现组织支持感知会加剧企业的员工选择表层行为。 

Lee 、An 与 Hung（2012）的研究发现，知觉组织支持对深层行为策略呈显

著的正向影响关系，对表层行为策略呈显著的负向影响关系。 

丁越兰（2018）探讨组织支持氛围、组织文化认同、工作自主性对情绪工作

的影响，结果指出：企业员工的知觉组织支持对深层行为呈显著的正向影响，对

深层行为的影响大于表层行为。 

Mishra（2014）的研究也证实了上述观点，认为员工感受到的组织支持不仅

直接作用于情绪工作的深层行为，并且通过组织认同影响深层行为。 

综上所述，民办高校教师在关注自身感受和工作动机的知觉组织支持不会正

向影响员工的表层行为，会通过成长的激励，激发员工调整心理认知，使个体的

认知与组织的要求达成一致。因此关于知觉组织支持与情绪工作的关系，本文的

检验假设如下： 

H2a: 民办高校教师工作性支持对深层行为有显著正向影响 
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H2b: 民办高校教师归属性支持对深层行为有显著正向影响 

H2c: 民办高校教师成长性支持对深层行为有显著正向影响 

H2d: 民办高校教师工作性支持对表层行为有显著负向影响 

H2e: 民办高校教师归属性支持对表层行为有显著负向影响 

H2f: 民办高校教师成长性支持对表层行为有显著负向影响 

3.3.3 情绪工作与留职意愿之相关假设 

在过去的文献中，虽然情绪工作与留职意愿结合的文章较少，但情绪劳动与

离职意愿的研究就比较多，结果显示情绪劳动与离职意愿是有相关关系的。 

Kim（2008）的研究认为情绪表达的多样性对企业员工行为表现呈正向关系。 

蔺超（2013）以房地产销售人员为研究对象，探讨情绪劳动与离职意愿的的

关系，结果发现，表层表演与离职意愿呈显著的正向关系，深层表演与自然行为

与离职意愿呈负向关系。 

钱世茹、丁明明与江曼（2015）在对合肥市经开区的制造型企业的实证研究

中也发现，企业员工表层行为对离职意愿有正相关的影响，深层行为对离职意愿

有负相关的影响。 

孙彩霞（2015）研究课程变革下教师情绪地理建构，此论文的焦点是课程变

革下教师的情绪如何影响众多的变量结果，而离职倾向就是其中一个结果变量，

访问方法为问卷调查方法及访问样本对西南地区的七所中小学教师发放问卷，收

集教师们最近一个月频繁出现的情绪发现对离职倾向有负向影响，即教师的情绪

越低，离职倾向就越高。 

谭建伟、史娇娇与孙丽璐（2018）研究发现，个体情绪劳动表层行为与深层

行为在与离职意愿的相关性上正好相反：表层行为对离职意愿具有显著正向作用，

而深层行为对离职意愿具有负向影响。反之，也就是和留职意愿正好相反。 

由上述相关实证研究的结论可知，教师情绪工作的深层行为是内心自发的，

教师情绪工作的表层行为是伪装的，表层行为是一种＂皮笑肉不笑＂的假装情绪，

采用表层行为策略的教师实际情绪与其表现出来的情绪是冲突的，这种冲突使他

们很容易产生情绪耗竭，相应地，他们＂想要＂留在组织的感觉也会大大下降甚

至丧失。因此，本研究检验教师情绪工作的深层行为和表层行为对留职意愿关系

假设如下： 

H3a: 民办高校教师深层行为对留职意愿有显著正向影响 

H3b: 民办高校教师表层行为对留职意愿有显著负向影响 
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3.3.4 知觉组织支持、情绪工作与留职意愿之相关假设 

情绪工作反映的是员工在职场中的一种工作态度，即为了实现组织目标按照

组织所规范的情绪表达呈现让组织满意的情绪。为了维持这种状态，员工可以采

取深层表现，也可以采取表层表现。依据社会信息加工理论可知，在这两种状态

下，员工不一定表现出对组织有利的行为（即离职或者留职两个方面）。 

Armeli、 Eisenberger、Fasolo 与 Lynch(1998）的研究发现组织支持感知能满

足企业员工情绪需求，员工的情绪需求越强，那么员工会以良好的绩效回报给组

织。 

袁凌、李博涛与李健（2017）的研究也指出，企业员工知觉到团队高归属支

持存在，就意味着个体感受到团队内的亲密关系并被关心、照顾和认可，激发员

工产生较强自我决定感和积极情绪，主动地表现对他人或组织有利的行为。 

Lambert（2000）基于西南航空公司内部组织支持对情绪工作影响调査发现，

员工有效的处理并高质量的维护客户关系，是因为员工会知觉到组织提供高水平

组织支持，并激励他们采取对组织有价值的行为回报组织。 

王慈音（2014）从负向情绪调整在威胁评估与工作满意间具有部分中介效果

来看，威胁评估、负向情绪调整和工作满意之间有着密切的关系，因此可知，负

向情绪调整在其中扮演着重要的中介作用。 

赵燕与朱玉春（2018）利用实地调查的 40 个村庄和 791 农户的数据，釆用

HLM 分层模型分析了组织支持、社会信任均显著正向农户参与小农水供给意愿

的影响，其中情感性支持比工具性支持对农户参与小农水供给意愿影响更强烈。 

吴宇驹与凌文栓（2011）基于情绪调节模型对教师情绪劳动中介效应进行探

讨，揭示了情绪劳动对职业倦怠的中介效应作用。 

董时萍（2016）饭店业员工职场社会支持感、情绪劳动以及组织承诺关系研

究—-个多维因变量的中介模型，研究结果发现：情绪劳动在社会支持感与组织承

诺之间有部分中介的作用。 

综上所述，一个对自己的未来有明确目标与期望的教师，在学会自我情绪控

制的情况下，而这种情绪又能得到组织支持的强化，那么它将会对工作中的行为

产生较大的影响。由于情绪工作中的深层行为是教师通过情感激发、情感追溯或

者真情流露而表达出组织的期望情绪，因此会从这项投入中获得回报期望而留在

组织；相反，情绪工作中的表层行为也需要教师花费大量的情绪努力才能达成，

教师很有可能将表层行为视为自己的情感投入成本，并且也会因从这项投入中获

得回报的期望而留在组织。本文研究的对象为民办高校教师，而教师职业是典型
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的要求姐织成员展现积极情绪的行业，因此我们可以在本文研究范围内的深层行

为会让教师体验到更多的积极情绪（尽管通过深层行为而获得的积极情绪是有意

为之，但教师最终的积极情感感受却是真实的），而这种积极情绪会让他们加深

对组织的喜爱，从而愿意长久地留在组织当中。此外，深层行为也是教师为了工

作而采用的情绪工作策略’是教师为工作投入的情感成本，因而能够正向影响其

留职意愿。所以，本文认为情绪工作表层行为和深层行为分别在知觉组织支持与

留职意愿间具有中介关系存在。所以，本文研究提出如下假设： 

H4a:情绪工作中深层行为在工作性支持与留职意愿间有中介作用 

H4b:情绪工作中深层行为在归属性支持与留职意愿间有中介作用 

H4c:情绪工作中深层行为在成长性支持与留职意愿间有中介作用 

H4d:情绪工作中表层行为在工作性支持与留职意愿间有中介作用 

H4e:情绪工作中表层行为在归属性支持与留职意愿间有中介作用 

H4f:情绪工作中表层行为在成长性支持与留职意愿间有中介作用 

3.4 变量测量 

本研究是在探讨中国贵州民办高校教师知觉组织支持对留职意愿的影响：以

情绪工作为中介变量。问卷测量包括四个方面：第一，教师个人背景资料；第二，

教师知觉组织支持问项；第三，教师留职意愿问项；第四，教师情绪工作问项。

除个人基本资料部分量表为根据实际情况选择外，其它三个量表的填答皆以李科

特（Likert）五点作为测量尺度，即完全不符合(1)、大部分不符合(2)、还算符合

(3)、大部分符合(4)、以及完全符合(5)等五种不同程度的填答。 

3.4.1 控制变量 

本文在控制变量的选取方面，借鉴前人的研究成果，并根据本文研究对象工

作的实际情况拟写相关控制变量。主要有性别、年龄、婚姻情况、学历、职务、

工作年限、个人月收入等共七项。这些变量基本可以描述中国贵州民办高校教师

的基本特征。 

3.4.2 教师知觉组织支持测量量表 

本研究综合前文所述，结合本文所研究的中国贵州民办高校教师工作的环境

及特点，将本文的知觉组织支持定义为：当学校提供教师所需的资源，且教师实

际从该资源获益时，教师会产生一种感知义务，诱发他们产生正向回馈以回报学
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校，这样的互惠规范（Reciprocity Norm），可以形成一种持续不间断的循环，进

而使双方受惠（Eisenberger et al.,1987）。根据上述定义，研究者认为知觉组织支

持采用多维度量表比较合适，并且整体的 Cronbach's Alpha 值也较高。因此本文

将采用 Eisenberger（1986）和凌文铨等人（2006）开发组织支持测量工具，并参

考丁越兰（2018）组织支持的量表，该量表构面是由工作性支持、归属性支持和

成长性支持三维度构成，其中工作性支持测量有 5 个题项，归属性支持测量有 5

个题项，成长性支持测量有 3 个题项。作为本研究测量中国贵州民办高校教师知

觉组织支持的工具。如下表 3.1 所示： 

 

表 3.1 知觉组织支持量表 

构 面 问 项 

工作性支持 

1.学校总是能够关注到我出色的工作表现并给予鼓励 

2.学校会考虑我提出的改变工作条件 

3.学校会尊重我个人的生活、工作目标和价值观 

4.学校会对我工作中存在的困难提供帮助 

5.学校会为我提供与自己能力与需求比较一致的岗位 

归属性支持 

6.学校会对我的生活状况改善提供具体的支持与帮助 

7.随着学校收入的增加，我的工资也会提高 

8.学校在作出涉及或影响到我的决策时，会考虑我的利益 

9.学校非常信任我，给我很多学习的机会 

10.学校对我给予了很大的希望，希望我一直留在学校 

成长性支持 

11.学校让我学习到了很多东西，进步很大 

12.在学校工作让我越来越自信 

13.学校教师之间的关系非常融洽 

来源：根据现有量表整理 

3.4.3 教师留职意愿测量量表 

关于本研究留职意愿，采用 Tett 与 Meyer（1993）提出的留职意愿定义，也

就是指教师透过知觉以及经过深思考虑后所愿意留在原来的单位或者工作岗位。

它的测量，是参考 Mobely(1977)的离职意愿量表问项，并采用蔡妹莎（2019）知

识共享、职业期望与新员工留职意愿关系影响中正式问卷的量表，该量表是单一

构面（整体 α 值达 0.879），共 4 题。如下表 3.2 所示： 
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表 3. 2 留职意愿量表 

构 面 问 项 

留职意愿 

1.我很满意现在的工作 

2.我的个人发展期望与学校发展期望不谋而合 

3.我明年会继续留在学校 

4.我打算在学校做长期的职业发展 

来源：根据现有量表整理 

 

3.4.4 教师情绪工作测量量表 

本研究结合中国贵州民办高校教师的工作特性，将情绪工作定义为：教师为

实现组织目标，按照组织情感表达规则调整外在行为表现或内在情绪感受的过程。

关于它的测量量表主要采用 Brotheridge 与 Grandey（2002）的情绪劳动的二维度

结构，以及参考丁越兰（2018）情绪工作测量问项，将作为本文的情绪工作测量

工具，该问项有两个维度，即深层行为与表层行为，每个问项各 5 个题目，共 10

题。如下表 3.3 所示： 

 

表 3.3 情绪工作量表 

构 面 问  项 

深层行为 

1.我总是发自内心的向学生或同事表达我的感情 

2.我努力感受到应该向学生或同事表达的心情 

3.我在工作中所表达的心情是自然而真实的 

4.我会尝试在工作中表现的情绪，而不仅是外在表现的 

5.在学生、同事面前，我总是在理解学生、同事心情的基础上提出建议 

表层行为 

6.我每天表现好心情仅仅是为了工作需要，是经过调整和修饰的 

7.我会展示出工作中所需要的情绪，但不会改变自己当时的内心感受 

8.面对学生或同事，要表现出适当的心情，对我而言就如表演一样 

9.面对学生或同事即时内心并非如此，我也会表现出自己心情很好 

10.面对学生或同事，为了变现恰当的情绪，我会隐藏真实的感受 

来源：根据现有量表整理 
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3.5 研究对象与数据收集 

本文的研究以中国贵州民办高校教师为对象，其中本科院校 7 所，大专院校

7 所，共计 14 所，在校教师为 5089 人（本数据来源于各学校官网 2019 年 12 月

10 日公布年度数据统计，具体如下表 3.4 所示）。为达到研究目的及研究对象的

代表性，抽样额度依据 Dillman(2000)所提出公式 Ns＝(Np)(P)（1-p）÷［（Np-1）

(B/C)²+ (p)（1-p）〕，Ns:须完成样本数；Np:为母群；(p)（1-p）：为母体差异性；

B:为可忍受误差正负 3%；C:为可接受信赖 95%，对应 Z 分数，通常设 1.96；其

值为 3.84。因此，母群体大小决定样本抽取数，本研究抽取样本数至少为 357 人,

采用便利抽样的方式，从上述 14 所学校中进行随机抽样，由于上述学校教师人

数都超过 100 人次，因此每个学校委托一位中层领导协助，采用电子问卷发放及

回收方式，平均每个学校发出 30 份，共计发出 420 份,问卷发放时间为 2020 年

1 月 12 日至 22 日。收回有效问卷 383 份，回收率达到 91.19%。 

 

表 3.4 各学校教师人数统计 

学校名称 地 区 教师 学生 数据来源 

贵阳中医学院时珍学院 贵阳市 140 4000 学校官网 

贵州财经大学商务学院 贵阳市 540 15000 学校官网 

贵州大学科技学院 贵阳市 437 7400 学校官网 

贵州大学明德学院 贵阳市 400 10000 学校官网 

贵州民族大学人文科技学院 贵阳市 410 6700 学校官网 

贵州师范大学求是学院 贵阳市 243 4200 学校官网 

贵州医科大学神奇学院 贵阳市 417 6814 学校官网 

贵州城市职业学院 贵阳市 435 15000 学校官网 

贵州工商职业学院 贵阳市 495 15000 学校官网 

遵义医学院医学与科技学院 遵义市 395 6389 学校官网 

贵州盛华职业学院 黔南布依族苗族自治州 150 3848 学校官网 

贵州应用技术职业学院 黔南布依族苗族自治州 170 6600 学校官网 

贵州工程职业学院 铜仁市 172 3500 学校官网 

贵州工贸职业学院 毕节市 685 10385 学校官网 

来源：本文自行整理 
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3.6 量表信效度分析 

信度分析能够帮助研究者判断变量测量的准确性。变量的信度如果越高，说

明准确度越高，研究也更有说服力。研究中判断一个变量测量量表的信度，通常

运用 Cronbach's Alpha 信度系数作为评判依据：一般来说，信度系数的 α 值是介

于 0-1 之间。依据 Devellis1991 年的观点，信度系数的测定要看总体问卷的分量

表系数和总体量表系数，其中分量表 α 值不能低于 0.7，整体问卷量表 α 值应高

于 0.8，如果达不到这个标准，应该考虑修正测量量表。在修正问卷时，若删除

某一项，整体的当值应有明显提升，则应该删除该项以提高量表的信度。效度是

指测量工具能够有效地测量出所要测量属性的程度，效度可以分为内容效度和结

构效度。本研究所用量表是在借鉴成熟量表基础上，根据研究需要，结合专家的

意见修改完成的。而结构效度是通过检测结果所反应出来的量表结构。本文中的

结构效度主要采用探索性因子分析方法来进行验证。KMO 检验是对是否适合做

主成份分析的一种衡量方法。KMO 检验结果的数值是介于 0-1 之间，参考 Kaiser

的度量标准，当该数值低于 0.5 时，不适合做因子分析，数值在 0.5-0.59 间较差，

数值在 0.6-0.69 间为中等，能接受，数值在 0.7-0.79 间为比较合适做因子分析，

数值在 0.8-0.89 间为较好，数值在 0.9-1 间为非常好。依据 Kaiser 的度量标准，

0.5 为是否合适做主成份分析的临界点，比较理想的取值应该达到 0.7 以上，是量

表适合做因子分析的基础，进行探索性因子分析，如果提取的因子总方差解释率

超过 50%，就可以说明量表为能接受结构效度。 

调查问卷的信度和效度是保证实证研究科学性和严谨性的前提，因此只有先

对变量的信度和效度水平进行检验分析，才能对变量做进行进一步的相关分析和

回归分析。本研究主要借助 SPSS24.0 软件对设计的各变量进行信效度检验。 

3.6.1 教师知觉组织支持信效度 

表 3.5 各学校教师人数统计 

变   量 项已去除 α 值 量表 α 值 

A1.学校总是能够关注到我出色的工作表现并给予鼓励 0.913 

0.919 
A2.学校会考虑我提出的改变工作条件 0.914 

A3.学校会尊重我个人的生活、工作目标和价值观 0.912 

A4.学校会对我工作中存在的困难提供帮助 0.915 
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续表 3.5 各学校教师人数统计 

A5.学校会为我提供与自己能力与需求比较一致的岗位 0.913 

 

A6.学校会对我的生活状况改善提供具体的支持与帮助 0.913 

A7.随着学校收入的增加，我的工资也会提高 0.911 

A8.学校在作出涉及或影响到我的决策时，会考虑我的利益 0.913 

A9.学校非常信任我，给我很多学习的机会 0.913 

A10.学校对我给予了很大的希望，希望我一直留在学校 0.913 

A11.学校让我学习到了很多东西，进步很大 0.913 

A12.在学校工作让我越来越自信 0.914 

A13.学校教师之间的关系非常融洽 0.913 

来源：根据信度分析结果整理 

 

依据上表 3.5 中的信度检验结果显示，教师知觉组织支持的 Cronbach's Alpha

值为 0.919，信度值>0.8，表明各题内容有较高一致性，总体信度较好，经检验，

在删除其中任何一个题的基础上，整体的信度均没有显著提升。因此，该量表的

13 个题目均不符合删除的标准，应全部保留。 

 

表 3.6 教师知觉组织支持 KMO 和 Bartlett 球形检验 

取样足够度 Kaiser-Meyer-Olkin 度量   0.954 

Bartlett 球形度检验 

近似卡方 2266.258 

df 78 

Sig. .000 

来源：因子检验结果 

 

依据上表 3.6 中的效度检验数据，教师知觉组织支持 KMO 值是 0.954，在

0.9 之上，达到非常好的水平。说明 13 个教师知觉组织支持量表题目存在公共因

子，能做进一步的因子检验分析。 
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表 3.7 教师知觉组织支持解释总方差 

成份 
初始特征值 提取平方和载入 

合计 方差的% 累计% 合计 方差的% 累计% 

1 6.611 50.855 50.855 6.611 50.855 50.855 

2 .758 5.830 56.685    

3 .689 5.297 61.983       

4 .649 4.992 66.947       

5 .595 4.573 71.547       

6 .561 4.316 75.864       

7 .531 4.088 79.952       

8 .514 3.954 83.906       

9 .485 3.733 87.639       

10 .437 3.637 91.277       

11 .430 3.309 94.586       

12 .402 3.094 97.697       

13 .302 2.321 100.000       

来源：主成份提取分析 

 

依据上表 3.7 中检验结果可知，通过探索性因子分析，提取两个因子，因子

特征值大于 1，提取的两个因子的总方差解释率是 50.855%。提取的两个因子的

方差解释率大于 50%，因此教师知觉组织支持的总体结构效度较好。 

3.6.2 教师留职意愿信效度 

表 3. 8 教师留职意愿信度 

变  量 
项已去除 α

值 
量表 α 值 

B1.我很满意现在的工作 0.898 

0.915 
B2.我的个人发展期望与学校发展期望不谋而合 0.893 

B3.我明年会继续留在学校 0.895 

B4.我打算在学校做长期的职业发展 0.899 

来源：根据信度分析结果整理 
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依据上表 3.8 中的信度检验结果显示，教师留职意愿的 Cronbach's Alpha

值为 0.915，信度值>0.8，表明各题目内容有较高一致性，总体信度较好。经再

次检验，在删除其中任何一个题的基础上，信度均没有显著提升。因此，该量表

的 4个题目都不符合删除的标准。 

 

表 3.9 教师留职意愿 KMO 和 Bartlett 球形检验 

取样足够度 Kaiser-Meyer-Olkin 度量   .816 

Bartlett 球形度检验 

近似卡方 378.272 

df 6 

Sig. .000 

来源：因子检验结果 

 

依据上表 3.9 中的效度检验结果显示，教师留职意愿的 KMO 值为 0.816，在

0.8 之上，达到较好水平。说明教师留职意愿的 4 个题目存在公共因子，能进一

步做因子检验分析。 

 

表 3.10 教师留职意愿解释总方差 

成份 
初始特征值 提取平方和载入 

合计 方差的% 累计% 合计 方差的% 累计% 

1 2.365 59.117 59.117 2.365 59.117 59.117 

2 .646 16.149 75.266       

3 .548 13.709 88.947       

4 .441 11.026 100.000       

来源：主成份提取分析 

 

依据上表 3.10 中检验结果可知，通过探索性因子分析，提取两个因子，因子

值>1，提取两个因子总方差解释率是 59.117%。提取的两个因子的方差解释率大

于 50%，因此教师留职意愿的总体结构效度较好。 

3.6.3 教师情绪工作量表信效度 

依据下表 3.11 中的信度检验结果显示，教师情绪工作的 Cronbach's Alpha 值

为 0.902，信度值>0.8，表明各题目内容有较高一致性，总体信度较好。再次检验，
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在删除其中任何一个题项的基础上，量表的信度均没有显著提升。因此，教师情

绪工作量表的 10 个题项均不符合删除的标准，应全部保留。 

 

表 3.11 教师情绪工作信度 

变  量 
项已去

除 α 值 

量表 

α 值 

C1. 我总是发自内心的向学生或同事表达我的感情 0.892 

0.902 

C2. 我努力感受到应该向学生或同事表达的心情 0.892 

C3. 我在工作中所表达的心情是自然而真实的 0.890 

C4. 我会尝试在工作中表现的情绪，而不仅是外在表现的 0.891 

C5. 在学生、同事面前，我总是在理解学生、同事心情的基础上

提出建议 
0.895 

C6. 我每天表现好心情仅仅是为了工作需要，是经过调整和修饰

的 
0.894 

C7. 我会展示出工作中所需要的情绪，但不会改变自己当时的内

心感受 
0.892 

C8. 面对学生或同事，要表现出适当的心情，对我而言就如表演

一样 
0.892 

C9. 面对学生或同事即时内心并非如此，我也会表现出自己心情

很好 
0.893 

C10. 面对学生或同事，为了变现恰当的情绪，我会隐藏真实的感

受 
0.894 

来源：根据信度分析结果整理 

 

依据下表 3.12 中的效度检验结果显示，教师情绪工作的 KMO 值是 0.946，

在 0.8 之上，达到较好水平。说明 10 个教师情绪工作量表题项间存在公共因子，

适合进一步做因子分析。 

 

表 3.12 教师情绪工作 KMO 和 Bartlett 球形检验 

取样足够度 Kaiser-Meyer-Olkin 度量   0.946 

Bartlett 球形度检验 

近似卡方 1647.577 

df 45 

Sig. .000 
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来源：因子检验结果 

 

依据下表 3.13 检验结果可知，通过探索性因子分析，提取两个因子，因子特

征值>1，提取两个因子总方差解释率是 53.259%。提取的两个因子解释率大于

50%，因此教师情绪工作量表的总体结构效度较好。 

 

表 3.13 教师情绪工作解释总方差 

成份 
初始特征值 提取平方和载入 

合计 方差的% 累计% 合计 方差的% 累计% 

1 5.326 53.259 53.259 5.326 53.259 53.259 

2 .677 6.765 60.024       

3 .605 6.046 60.070       

4 .578 5.784 71.854       

5 .550 5.500 77.353       

6 .515 5.145 82.507       

7 .496 4.962 87.470       

8 .455 4.553 92.023       

9 .428 4.275 96.298       

10 .37 3.702 100．000       

来源：主成份提取分析 

3.7 总结 

该章节属于设计部分，第一是论述了本文的理论基础；第二是建构了本文的

框架模型；第三是通过文献梳理进行本文的研究假设；第四是介绍调查对象的背

景变量以及核心变量的问卷设计；第五是确定研究对象与数据收集；第六是量表

信度与效度检验分析。 
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第四章 实证研究 

本章节是实证研究部分，运用 SPSS24.0 数据软件，第一，对受测者背景变

项和各核心变量进行描述性统计；第二，对知觉组织支持、情绪工作和留职意愿

三个核心变量进行相关分析；第三，采用多元回归检验分析假设。 

4.1 研究变量描述性统计分析 

为了解样本结构特性和变量的分布情况，本文主要对教师背景变项、知觉组

织支持、留职意愿以及情绪工作进行平均值、标准偏差、百分比等叙述性统计量

来描述资料特性，然后检验样本的背景变项同各构面的反应情形，如下是陈述样

本之变项分布情况，是后续分析统计之基础。 

4.1.1 人口学特征变量描述 

本文的教师背景变项包括：性别、婚姻、年龄、教育程度、职位、教育年资、

个人月收入情况等变项，具体描述统计如下表所示： 

 

表 4.1 性别分布情况 

 频率 百分比 有效百分比 累计百分比 

有效 

男 169 44.1 44.3 44.1 

女 214 55.9 55.7 100.0 

合计 383 100．0 100.0   

来源：根据变量频率分析得出 

 

从上表 4.1 可以看出，就中国贵州民办高校教师的性别分布情况，参与调查

的男性教师为 169 人，占被调查教师总人数的 44.1%，参与调查女性教师为 214

人，占被调查教师总人数的 55.9%。样本数据表明，参与调查的教师性别比例基

本持平，女性教师略高于男性教师,符合该行业的实际情况。 
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表 4.2 婚姻状况分布情况 

  频率 百分比 有效百分比 累计百分比 

有效 

未婚 112 29.2 29.2 29.2 

已婚 250 65.3 65.3 94.5 

离异 21 5.5 5.5 100.0 

合计 383 100.0 100.0  

来源：根据变量频率分析得出 

 

从上表 4.2 可以看出，就中国贵州民办高校教师的婚姻状况分布情况来看，

参与调查的未婚教师为 112 人，占被调查教师总人数的 29.2%，参与调查已婚教

师为 250 人，占被调查教师总人数的 65.3%，参与调查离异教师为 21 人，占被

调查教师总人数的 5.5%。样本数据表明，参与调查的教师婚姻状况，基本每种情

况都有，但是已婚的教师较多，占一半以上，这也符合实际情况，说明已婚教师

都想得到一份稳定的工作。 

 

表 4.3 年龄分布情况 

 频率 百分比 有效百分比 累计百分比 

有效 

25 岁以下 19 5.0 5.0 5.0 

26-30 岁 95 24.8 24.8 24.8 

31-35 岁 85 22.2 22.2 52.0 

36-40 岁 108 28.2 28.2 80.2 

41 岁以上 76 19.8 19.8 100.0 

合计 383 100.0 100.0  

来源：根据变量频率分析得出 

 

从上表 4.3 可以看出，就中国贵州民办高校教师的年龄分布情况来看，参与

调查的 25 岁以下教师为 19 人，占被调查教师总人数的 5.0%，参与调查 25-30 岁

教师为 95 人，占被调查教师总人数的 24.8%，参与调查 31-35 岁教师为 85 人，

占被调查教师总人数的 22.2%，参与调查 36-40 岁教师为 108 人，占被调查教师

总人数的 28.2%，参与调查 41 以上教师为 76 人，占被调查教师总人数的 19.8%。
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样本数据表明，参与调查的教师年龄情况，每种都有，数据显示，26 岁以上的占

95%，这就说明教师有了家庭以后都想有稳定的工作。 

 

表 4.4 教育程度分布情况 

  频率 百分比 有效百分比 累计百分比 

有效 

大专及以下 30 7.8 7.8 7.8 

本科 219 57.2 57.2 65.0 

硕士 93 24.3 24.3 89.3 

博士 41 10.7 10.7 100.0 

合计 383 100.0 100.0   

来源：根据变量频率分析得出 

 

从上表 4.4 可以看出，就中国贵州民办高校教师的教育程度分布，参与调查

的大专学历及以下教师 110 人，占被调查教师总人数的 28.7%，参与调查本科教

师为 159 人，占被调查教师总人数的 41.5%，参与调查硕士教师为 73 人，占被

调查教师总人数的 19.1%，参与调查博士教师为 41 人，占被调查教师总人数的

10.7%。样本数据表明，参与调查的教师教育程度情况，每种都有，数据主要集

中在硕士以下，大约占被调查教师的 90%，这也符合民办高校教师学历的实际分

布情况。 

 

表 4.5 职位分布情况 

  频率 百分比 有效百分比 累计百分比 

有效 

普通教师 345 90.1 90.1 90.1 

基层主管 18 4.7 4.7 94.8 

中阶主管 15 3.9 3.9 98.7 

高阶主管 5 1.3 1.3 100 

合计 383 100 100   

来源：根据变量频率分析得出 

 

从上表 4.5 可以看出，就中国贵州民办高校教师的职位分布情况来看，参与

调查的普通教师为 345 人，占被调查教师总人数的 90.1%，参与调查基层主管教

师为 18 人，占被调查教师总人数的 4.7%，参与调查中阶主管教师为 15 人，占
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被调查教师总人数的 3.9%，参与调查高阶主管教师为 5 人，占被调查教师总人

数的 1.3%。样本数据表明，参与调查的教师主要是普通教师，占总比例的 90%，

这也符合民办高校教师的分布情况。 

 

表 4.6 教育年资分布情况 

  频率 百分比 有效百分比 累计百分比 

有效 

3 年以下 151 39.4 39.4 39.4 

4-6 年 217 56.7 56.7 96.1 

7-10 年 12 3.1 3.1 99.2 

11 年以上 3 0.8 0.8 100.0 

合计 383 100.0 100.0   

来源：根据变量频率分析得出 

 

从上表 4.6 可以看出，就中国贵州民办高校教师的教育年资分布情况来看，

参与调查的 3 年以下教师为 151 人，占被调查教师总人数的 39.4%，参与调查 4-

6 年教师为 217 人，占被调查教师总人数的 56.7%，参与调查 7-10 年教师为 12

人，占被调查教师总人数的 3.1%，参与调查 11 年以上教师为 3 人，占被调查教

师总人数的 0.8%。样本数据表明，参与调查的教师教育年资情况，虽然每种都

有，但大部分还是 6 年以下的教师，总计为 368 人，占总调查教师的 96.1%，这

就说明在民办高校中，教育年资较高的教师很少。 

 

表 4.7 个人月收入分布情况 

  频率 百分比 有效百分比 累计百分比 

有效 

4000 元以下 104 27.2 27.2 27.2 

4001-5000 元 163 42.6 42.6 69.8 

5001-6000 元 63 16.4 16.4 86.2 

6001 元以上 53 13.8 13.8 100.0 

合计 383 100.0 100.0   

来源：根据变量频率分析得出 

 

从上表 4.7 可以看出，就中国贵州民办高校教师的个人月收入分布情况来看，

参与调查的 4000 元以下教师为 104 人，占被调查教师总人数的 27.2%，参与调
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查 4001-5000 元教师为 163 人，占被调查教师总人数的 42.6%，参与调查 5001-

6000 元教师为 63 人，占被调查教师总人数的 16.4%，参与调查 6001 元以上教师

为 53 人，占被调查教师总人数的 13.8%。样本数据表明，参与调查的教师个人月

收入情况，数据主要集中在 5000 元以下，占总调查教师的 69.8%，这就说明中国

贵州民办高校教师整体工资水平较低。 

4.1.2 自变量知觉组织支持描述性统计分析 

知觉组织支持是本研究的核心变量，它属于自变量，在本文的研究中，该变

量主要包括工作性支持、归属性支持以及成长性支持三个维度，其中工作性支持

包括 5 个题项，归属性支持包括 5 个题项，成长性支持包括 3 个题项。 

 

表 4.8 受调查教师关于工作性支持有关表述测量比例分布情况 

工作性支持 
完全不

符合 

大部分

不符合 

还算

符合 

大部分

符合 

完全

符合 

样本 

数 

学校总是能够关注到我出色的

工作表现并给予鼓励 
0.5 5.0 11.2 43.1 40.2 383 

学校会考虑我提出的改变工作

条件 
1.0 4.2 13.3 39.9 41.5 383 

学校会尊重我个人的生活、工

作目标和价值观 
0.3 5.0 11.2 42.3 41.3 383 

学校会对我工作中存在的困难

提供帮助 
0.3 4.2 14.9 42.3 38.4 383 

学校会为我提供与自己能力与

需求比较一致的岗位 
1.3 3.4 12.3 43.9 39.2 383 

来源：根据工作性支持量表的题项描述统计结果整理得出 

 

根据上表 4.8 数据可以看出，受调查教师对知觉组织支持中工作性支持构面

的问卷总体分布还是存在一定的差异。从具体数字来看，就“学校总是能够关注

到我出色的工作表现并给予鼓励”的问题中，选择“完全符合”的占 40.2%，选择

“大部分符合”的占 43.1%，选择“还算符合”的占 11.2%，选择“大部分不符合”的

占 5.0%，选择“完全不符合”的占 0.5%，表明受调查教师对此表述的赞程度相对

较高。就“学校会考虑我提出的改变工作条件”的问题中，选择“完全符合”的占

41.5%，选择“大部分符合”的占 39.9%，选择“还算符合”的占 13.3%，选择“大部

分不符合”的占 4.2%，选择“完全不符合”的占 1.0%，表明受调查教师对此表述的
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赞程度相对较高。就“学校会尊重我个人的生活、工作目标和价值观”的问题中，

选择“完全符合”的占 41.3%，选择“大部分符合”的占 42.3%，选择“还算符合”的

占 11.2%，选择“大部分不符合”的占 5.0%，选择“完全不符合”的占 0.3%，表明受

调查教师对此表述的赞程度相对较高。 

就“学校会对我工作中存在的困难提供帮助”的问题中，选择“完全符合”的占

38.4%，选择“大部分符合”的占 42.3%，选择“还算符合”的占 14.9%，选择“大部

分不符合”的占 4.2%，选择“完全不符合”的占 0.3%，表明受调查教师对此表述的

赞程度相对较高。就“学校会为我提供与自己能力与需求比较一致的岗位”的问题

中，选择“完全符合”的占 39.2%，选择“大部分符合”的占 43.9%，选择“还算符合”

的占 12.3%，选择“大部分不符合”的占 3.4%，选择“完全不符合”的占 1.3%，表明

受调查教师对此表述的赞程度相对较高。从整体问项来看，所有问题的大部分符

合与完全符合累计都超过 80%以上，这就说明中国贵州民办高校教师对教师的知

觉组织支持还是很需要的。 

 

表 4.9 受调查教师关于归属性支持有关表述测量比例分布情况 

归属性支持 
完全不

符合 

大部分

不符合 

还算

符合 

大部分

符合 

完全

符合 

样本 

数 

学校会对我的生活状况改善提

供具体的支持与帮助 
2.6 3.7 13.8 41.3 38.6 383 

随着学校收入的增加，我的工

资也会提高 
2.9 3.4 13.1 41.0 39.6 383 

学校在作出涉及或影响到我的

决策时，会考虑我的利益 
2.1 3.9 13.0 38.4 42.6 383 

学校非常信任我，给我很多学

习的机会 
3.1 2.6 14.1 40.5 39.7 383 

学校对我给予了很大的希望，

希望我一直留在学校 
2.3 3.7 13.6 41.5 38.9 383 

来源：根据归属性支持量表题项描述统计结果整理得出 

 

根据上表 4.9 数据可以看出，受调查教师对知觉组织支持中归属性支持构面

的问卷总体分布还是存在一定的差异。从具体数字来看，就“学校会对我的生活

状况改善提供具体的支持与帮助”的问题中，选择“完全符合”的占 38.6%，选择

“大部分符合”的占 41.3%，选择“还算符合”占 13.8%，选择“大部分不符合”的占

3.7%，选择“完全不符合”占 2.6%，表明受调查教师对此表述的赞程度相对较高。
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就“随着学校收入的增加，我的工资也会提高”的问题中，选择“完全符合”的占

39.6%，选择“大部分符合”的占 41.0%，选择“还算符合”的占 13.1%，选择“大部

分不符合”占 3.4%，选择“完全不符合”占 2.9%，表明受调查教师对此表述的赞程

度相对较高。就“学校在作出涉及或影响到我的决策时，会考虑我的利益”的问题

中，选择“完全符合”的占 42.6%，选择“大部分符合”的占 38.4%，选择“还算符合”

的占 13.0%，选择“大部分不符合”占 3.9%，选择“完全不符合”的占 2.1%，表明受

调查教师对此表述的赞程度相对较高。就“学校非常信任我，给我很多学习的机

会”的问题中，选择“完全符合”的占 39.7%，选择“大部分符合”的占 40.5%，选择

“还算符合”的占 14.1%，选择“大部分不符合”占 2.6%，选择“完全不符合”占 3.1%，

表明受调查教师对此表述的赞程度相对较高。就“学校对我给予了很大的希望，

希望我一直留在学校”的问题中，选择“完全符合”的占 38.9%，选择“大部分符合”

的占 41.5%，选择“还算符合”的占 13.6%，选择“大部分不符合”占 3.7%，选择“完

全不符合”占 2.3%，表明受调查教师对此表述的赞程度相对较高。从整体问项来

看，所有问题的完全符合与大部分符合累计都超过 80%以上，这就说明中国贵州

民办高校教师对教师的知觉组织支持还是很需要的。 

 

表 4.10 受调查教师关于成长性支持有关表述测量比例分布情况 

成长性支持 
完全不

符合 

大部分

不符合 

还算

符合 

大部分

符合 

完全

符合 

样本 

数 

学校让我学习到了很多东西，

进步很大 
2.6 2.6 13.1 37.6 44.1 383 

在学校工作让我越来越自信 1.8 3.4 14.1 41.0 39.7 383 

学校教师之间的关系非常融洽 1.6 4.2 11.0 41.0 42.2 383 

来源：根据成长性支持量表题项描述统计结果整理得出 

 

根据上表 4.10 数据可以看出，受调查教师对知觉组织支持中成长性支持构

面的问卷总体分布还是存在一定的差异。从具体数字来看，就“学校让我学习到

了很多东西，进步很大”的问题中，选择“完全符合”的占 44.1%，选择“大部分符

合”的占 37.6%，选择“还算符合”的占 13.1%，选择“大部分不符合”占 2.6%，选择

“完全不符合”占 2.6%，表明受调查教师对此表述的赞程度相对较高。就“在学校

工作让我越来越自信”的问题中，选择“完全符合”的占 39.7%，选择“大部分符合”

的占 41.0%，选择“还算符合”的占 14.1%，选择“大部分不符合”占 3.4%，选择“完

全不符合”的占 1.8%，表明受调查教师对此表述的赞程度相对较高。就“学校教师



47 

之间的关系非常融洽”的问题中，选择“完全符合”的占 42.2%，选择“大部分符合”

的占 41.0%，选择“还算符合”的占 11.0%，选择“大部分不符合”占 4.2%，选择“完

全不符合”占 1.6%，表明受调查教师对此表述的赞程度相对较高。从整体问项来

看，所有问题的完全符合与大部分符合累计都超过 80%以上，这就说明中国贵州

民办高校教师对教师的知觉组织支持还是很需要的。 

本研究为了更清晰准确的了解受访教师知觉组织支持情况，对教师知觉组织

支持量表进行进一步地描述统计分析，并按照“1、2、3、4、5”的分值分别给予各

个选项赋予值。并计算出每项内容的平均得分、标准差和百分制得分。具体情况

如下: 

 

表 4.11 受调查教师关于工作性支持有关表述平均得分统计分布情况 

工作性支持 N 平均值 标准差 百分制得分 

学校总是能够关注到我出色的工作表现

并给予鼓励 
383 4.17 0.855 83.4 

学校会考虑我提出的改变工作条件 383 4.17 0.855 83.4 

学校会尊重我个人的生活、工作目标和

价值观 
383 4.19 0.843 83.8 

学校会对我工作中存在的困难提供帮助 383 4.14 0.839 82.8 

学校会为我提供与自己能力与需求比较

一致的岗位 
383 4.16 0.862 83.2 

有效的 N(列表状态) 383       

来源：根据变量频率分析得出 

 

按照得分百分制来计算，根据上表 4.11 数据可以看出，“学校总是能够关注

到我出色的工作表现并给予鼓励”为 83.4 分、“ 学校会考虑我提出的改变工作条

件”为 83.4 分、“学校会尊重我个人的生活、工作目标和价值观”为 83.8 分、“学校

会对我工作中存在的困难提供帮助”为 82.8 分、“学校会为我提供与自己能力与需

求比较一致的岗位”为 83.2 分。从以上总体得分来看，每个题项基本上都在 80 分

以上，整体得分较高。  
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表 4.12 受调查教师关于归属性支持有关表述平均得分统计分布情况 

归属性支持 N 平均值 标准差 百分制得分 

学校会对我的生活状况改善提供具体的

支持与帮助 
383 4.10 0.948 82.0 

随着学校收入的增加，我的工资也会提

高 
383 4.11 0.955 82.2 

学校在作出涉及或影响到我的决策时，

会考虑我的利益 
383 4.15 0.938 83.0 

学校非常信任我，给我很多学习的机会 383 4.11 0.956 82.2 

学校对我给予了很大的希望，希望我一

直留在学校 
383 4.11 0.934 82.2 

有效的 N(列表状态) 383       

来源：根据变量频率分析得出 

 

按照得分百分制来计算，根据上表 4.12 数据可以看出，“学校会对我的生活

状况改善提供具体的支持与帮助”为 82.0 分、“随着学校收入的增加，我的工资也

会提高”为 82.2 分、“学校在作出涉及或影响到我的决策时，会考虑我的利益”为

83.0 分、“学校非常信任我，给我很多学习的机会”为 82.2 分、“学校对我给予了

很大的希望，希望我一直留在学校”为 82.2 分。从以上总体得分来看，每个题项

基本上都在 80 分以上，整体得分较高。  

按照得分百分制来计算，根据下表 4.13 数据可以看出，“学校让我学习到了

很多东西，进步很大”为 83.6 分、在学校工作让我越来越自信”为 82.6 分、“学校

教师之间的关系非常融洽”为 83.6 分。从以上总体得分来看，每个题项基本上都

在 80 分以上，整体得分较高。 

  

表 4.13 受调查教师关于成长性支持有关表述平均得分统计分布情况 

成长性支持 N 平均值 标准差 百分制得分 

学校让我学习到了很多东西，进步很大 383 4.18 0.939 83.6 

在学校工作让我越来越自信 383 4.13 0.907 82.6 

学校教师之间的关系非常融洽 383 4.18 0.900 83.6 

有效的 N(列表状态) 383    

来源：根据变量频率分析得出 
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4.1.3 因变量留职意愿描述性统计分析 

留职意愿是本文研究的的因变量，在本研究中属于单一构面，用 5 个题目来

具体测量，具体情况见下表： 

 

表 4.14 受调查教师关于留职意愿有关表述测量比例分布情况 

留职意愿 
完全不

符合 

大部分

不符合 

还算符

合 

大部分

符合 

完全

符合 

样本 

数 

我很满意现在的工作 3.1 2.3 16.7 37.6 40.2 383 

我的个人发展期望与学校发展

期望不谋而合 
3.4 2.6 10.4 41.0 42.6 383 

我明年会继续留在学校 3.7 2.6 12.3 37.9 43.5 383 

我打算在学校做长期的职业发

展 
2.3 3.7 12.0 43.3 38.6 383 

来源：根据留职意愿的量表题项描述统计结果整理得出 

 

根据上表 4.14 数据可以看出，受调查教师对留职意愿的问卷总体分布还是

存在一定的差异。从具体数字来看，就“我很满意现在的工作”的问题中，选择“完

全符合”的占 40.2%，选择“大部分符合”的占 37.6%，选择“还算符合”的占 16.7%，

选择“大部分不符合”占 2.3%，选择“完全不符合”占 3.1%，表明受调查教师对此

表述的赞程度相对较高。就“我的个人发展期望与学校发展期望不谋而合”的问题

中，选择“完全符合”的占 42.6%，选择“大部分符合”的占 41.0%，选择“还算符合”

的占 10.4%，选择“大部分不符合”占 2.6%，选择“完全不符合”占 3.4%，表明受调

查教师对此表述的赞程度相对较高。就“我明年会继续留在学校”的问题中，选择

“完全符合”的占 43.5%，选择“大部分符合”的占 37.9%，选择“还算符合”的占

12.3%，选择“大部分不符合”的占 2.6%，选择“完全不符合”的占 3.7%，表明受调

查教师对此表述的赞程度相对较高。就“我打算在学校做长期的职业发展”的问题

中，选择“完全符合”的占 38.6%，选择“大部分符合”的占 43.3%，选择“还算符合”

的占 12.0%，选择“大部分不符合”占 3.7%，选择“完全不符合”的占 2.3%，表明受

调查教师对此表述的赞程度相对较高。从整体问项来看，所有问题的完全符合与

大部分符合累计都超过 80%以上，整体赞成度较高。为了更清晰准确的了解受访

教师留职意愿的情况，本文对该量表进行进一步地描述统计分析，并按照“1、2、
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3、4、5”的分值分别给予各个选项赋予值。并计算出每项内容的平均得分、标准

差和百分制得分。具体情况见下： 

 

表 4.15 受调查教师关于留职意愿有关表述平均得分统计分布情况 

留职意愿 N 平均值 标准差 百分制得分 

我很满意现在的工作 383 4.09 0.969 81.8 

我的个人发展期望与学校发展期望不谋

而合 
383 4.17 0.956 83.4 

我明年会继续留在学校 383 4.15 0.986 83.0 

我打算在学校做长期的职业发展 383 4.12 0.923 82.4 

有效的 N(列表状态) 383       

来源：根据变量频率分析得出 

 

按照得分百分制来计算，从上表 4.15 数据得知，教师留职意愿各题得分分别

为，就“我很满意现在的工作”相应的百分制得分为 81.8 分、“我的个人发展期望

与学校发展期望不谋而合”相应的百分制得分为 83.4 分、就“我明年会继续留在学

校”相应的百分制得分为 83.0 分、就“我打算在学校做长期的职业发展”相应的百

分制得分为 82.4 分。从以上总体得分来看，每个题项基本上都在 80 分以上，整

体得分较高。 

4.1.4 中介变量情绪工作描述性统计分析 

情绪工作是本研究的核心中介变量，在本文的研究中主要由深层行为和表层

行为两个维度的构面，深层行为包括 5 个题项，表层行为包括 5 个题项，总计用

10 题来测量，具体数据分析如下： 

 

表 4.16 受调查教师关于深层行为有关表述测量比例分布情况 

深层行为 
完全不

符合 

大部分

不符合 

还算

符合 

大部分

符合 

完全

符合 

样本

数 

我总是发自内心的向学生或同事表

达我的感情 
3.1 2.6 12.4 38.6 43.3 383 

我努力感受到应该向学生或同事表

达的心情 
2.6 3.4 13.3 39.4 41.3 383 
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续表 4.16 受调查教师关于深层行为有关表述测量比例分布情况 

我在工作中所表达的心情是自然而

真实的 
3.1 2.1 13.3 44.6 36.9 383 

我会尝试在工作中表现的情绪，而

不仅是外在表现的 
2.1 3.7 9.7 35.5 49.0 383 

在学生、同事面前，我总是在理解

学生、同事心情的基础上提出建议 
0.8 4.7 9.9 43.9 40.7 383 

来源：根据深层行为量表题项描述统计结果整理得出 

 

根据上表 4.16 的统计数据可以看出，受调查教师对情绪工作的构面深层行

为相关表述总体偏高。具体来看，针对“我总是发自内心的向学生或同事表达我

的感情”的回答中，选择“完全符合”的占 43.3%，选择“大部分符合”的占 38.6%，

选择“还算符合”的占 12.4%，选择“大部分不符合”占 2.6%，选择“完全不符合”占

3.1%，表明受调查教师对此表述的赞程度相对较高。针对“我努力感受到应该向

学生或同事表达的心情”的回答中，选择“完全符合”的占 41.3%，选择“大部分符

合”的占 39.4%，选择“还算符合”的占 13.3%，选择“大部分不符合”占 3.4%，选择

“完全不符合”的占 2.6%，表明受调查教师对此表述的赞程度相对较高。针对“我

在工作中所表达的心情是自然而真实的”的回答中，选择“完全符合”的占 36.9%，

选择“大部分符合”的占 44.6%，选择“还算符合”的占 13.3%，选择“大部分不符合”

的占 2.1%，选择“完全不符合”的占 3.1%，表明受调查教师对此表述的赞程度相

对较高。针对“我会尝试在工作中表现的情绪，而不仅是外在表现的”的回答中，

选择“完全符合”的占 49.0%，选择“大部分符合”的占 35.5%，选择“还算符合”的

占 9.7%，选择“大部分不符合”占 3.7%，选择“完全不符合”的占 2.1%，表明受调

查教师对此表述的赞程度相对较高。针对“在学生、同事面前，我总是在理解学

生、同事心情的基础上提出建议”的回答中，选择“完全符合”的占 40.7%，选择“大

部分符合”的占 43.9%，选择“还算符合”的占 9.9%，选择“大部分不符合”的占 4.7%，

选择“完全不符合”的占 0.8%，表明受调查教师对此表述的赞程度相对较高。从整

体问项来看，所有问题的完全符合与大部分符合累计都超过 80%以上，整体赞成

度较高。 
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表 4.17 受调查教师关于表层行为有关表述测量比例分布情况 

表层行为 
完全不

符合 

大部分

不符合 

还算

符合 

大部分

符合 

完全

符合 

样本 

数 

我每天表现好心情仅仅是为了工作

需要，是经过调整和修饰的 
2.9 2.6 13.6 41.5 39.4 383 

我会展示出工作中所需要的情绪，

但不会改变自己当时的内心感受 
1.8 3.4 12.3 41.8 40.7 383 

面对学生或同事，要表现出适当的

心情，对我而言就如表演一样 
2.6 3.4 13.6 40.2 40.2 383 

面对学生或同事即时内心并非如

此，我也会表现出自己心情很好 
1.8 3.7 12.0 36.8 45.7 383 

面对学生或同事，为了变现恰当的

情绪，我会隐藏真实的感受 
2.3 3.4 14.4 40.2 39.7 383 

来源：根据情绪工作的构面表层行为量表题项描述统计结果整理得出 

 

根据上表 4.17 的统计数据看出，受调查教师对情绪工作的构面表层行为相

关表述也总体偏高。具体来看，针对“我每天表现好心情仅仅是为了工作需要，是

经过调整和修饰的”的回答中，选择“完全符合”的占 39.4%，选择“大部分符合”的

占 41.5%，选择“还算符合”的占 13.6%，选择“大部分不符合”占 2.6%，选择“完全

不符合”占 2.9%，表明受调查教师对此表述的赞程度相对较高。针对“我会展示出

工作中所需要的情绪，但不会改变自己当时的内心感受”的回答中，选择“完全符

合”的占 40.7%，选择“大部分符合”的占 41.8%，选择“还算符合”的占 12.3%，选

择“大部分不符合”占 3.4%，选择“完全不符合”占 1.8%，表明受调查教师对此表

述的赞程度相对较高。针对“面对学生或同事，要表现出适当的心情，对我而言就

如表演一样”的回答中，选择“完全符合”的占 40.2%，选择“大部分符合”的占 40.2%，

选择“还算符合”的占 13.6%，选择“大部分不符合”占 3.4%，选择“完全不符合”占

2.6%，表明受调查教师对此表述的赞程度相对较高。针对“面对学生或同事即时

内心并非如此，我也会表现出自己心情很好”的回答中，选择“完全符合”的占

45.7%，选择“大部分符合”的占 36.8%，选择“还算符合”的占 12.0%，选择“大部

分不符合”占 3.7%，选择“完全不符合”占 1.8%，表明受调查教师对此表述的赞程

度相对较高。针对“面对学生或同事，为了变现恰当的情绪，我会隐藏真实的感

受”的回答中，选择“完全符合”的占 39.7%，选择“大部分符合”的占 40.2%，选择

“还算符合”的占 14.4%，选择“大部分不符合”占 3.4%，选择“完全不符合”占 2.3%，
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表明受调查教师对此表述的赞程度相对较高。从整体问项来看，所有问题的完全

符合与大部分符合累计都超过 80%以上，整体赞成度较高。 

为了更清晰准确的了解受调查教师情绪工作的情况，本研究对教师情绪工作

量表进行进一步地描述统计分析，并按照“1、2、3、4、5”的分值分别给予各个选

项赋予值。计算出每项内容的平均得分、标准差和百分制得分。 

 

表 4.18 受调查教师关于深层行为有关表述平均得分统计分布情况 

深层行为 N 平均值 标准差 百分制得分 

我总是发自内心的向学生或同事表达我的感情 
383 4.16 0.958 83.2 

我努力感受到应该向学生或同事表达的心情 
383 4.13 0.949 82.6 

我在工作中所表达的心情是自然而真实的 383 4.10 0.927 82.0 

我会尝试在工作中表现的情绪，而不仅是外在

表现的 
383 4.26 0.926 85.2 

在学生、同事面前，我总是在理解学生、同事

心情的基础上提出建议 
383 4.19 0.855 83.8 

有效的 N(列表状态) 383       

来源：根据变量频率分析出 

 

由百分制计算得分，从上表 4.18 数据结果情况可知。具体来看，“我总是发

自内心的向学生或同事表达我的感情”相应的百分制得分为 83.2 分；“我努力感受

到应该向学生或同事表达的心情”相应的百分制得分为 82.6 分；“我在工作中所表

达的心情是自然而真实的”相应的百分制得分为 82.0 分；“我会尝试在工作中表现

的情绪，而不仅是外在表现的”相应的百分制得分为 85.2 分；“在学生或同事面

前，我总是在理解学生或同事心情的基础上提出建议”相应的百分制得分为 83.8

分；从以上总体得分来看，每个题项基本上都在 80 分以上，整体得分较高。 
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表 4.19 受调查教师关于表层行为有关表述平均得分统计分布情况 

表层行为 N 平均值 标准差 百分制得分 

我每天表现好心情仅仅是为了工作需要，是

经过调整和修饰的 
383 4.12 0.939 82.4 

我会展示出工作中所需要的情绪，但不会改

变自己当时的内心感受 
383 4.16 0.898 83.2 

面对学生或同事，要表现出适当的心情，对

我而言就如表演一样 
383 4.12 0.947 82.4 

面对学生或同事即时内心并非如此，我也会

表现出自己心情很好 
383 4.21 0.920 84.2 

面对学生或同事，为了变现恰当的情绪，我

会隐藏真实的感受 
383 4.11 0.936 82.2 

有效的 N(列表状态) 383    

来源：根据变量频率分析出 

 

由百分制计算得分，从上表 4.19 数据结果情况可知。具体来看，“我每天表

现好心情仅仅是为了工作需要，是经过调整和修饰的”相应的百分制得分为 82.4

分；“我会展示出工作中所需要的情绪，但不会改变自己当时的内心感受”相应的

百分制得分为 83.2 分；“面对学生或同事，要表现出适当的心情，对我而言就如

表演一样”相应的百分制得分为 82.4 分；“面对学生或同事即时内心并非如此，我

也会表现出自己心情很好”相应的百分制得分为 84.2 分；“面对学生或同事，为了

变现恰当的情绪，我会隐藏真实的感受”相应的百分制得分为 82.2 分。从以上总

体得分来看，每个题项基本上都在 80 分以上，整体得分较高。 

4.2 研究变量相关检验分析 

相关关系是对两个及两个以上变量的关系进行测量统计方法，是定量研究中

最主要的数据处理方法。研究者们经常把相关检验作为回归的前提，而相关分析

则理清楚变量关系是否有相互关系分析的方法，是对变量之间进一步做回归分析

理清楚因果关系的基础，回归分析是解释性研究，分析变量之间的因果关系。然

而相关分析则侧重于发现两两变量间的种种特性，分析可以根据相关系数表初步

了解各个变量间关系的紧密性，为下一步数据分析提供基础。通常使用 pearson

相关系数来检验相关性。因此，本文中运营 pearson 的相关方法分析变量间的关

系（具体的相关检验结果见 4.20 表）。 
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表 4.20 主要变量相关关系 

变量 样本 

数 

工作性

支持 

归属性 

支持 

成长性

支持 

深层 

行为 

表层 

行为 

留职 

意愿 

工作性支持 383 1      

归属性支持 383 .802** 1     

成长性支持 383 .756** .742** 1    

深层行为 383 .778** .785** .779** 1   

表层行为 383 .787** .776** .732** .818** 1  

留职意愿 383 .787** .808** .729** .783** .786** 1 

平均数

（M） 

 4.1582 4.1164 2.4992 4.1467 4.1446 3.3070 

标准差

（SD） 

 0.64793 0.73343 0.44378 0.70857 0.70634 0.58955 

注：**p<0.01  

 

根据以上 4.20 表中的结果看出，在总数值满分为 5 分的前提下，工作性支

持的得分均值是 4.1582，说明被调查教师对民办高校知觉组织工作性支持的表决

中总体赞成程度非常高，说明受访教师对中国贵州民办高校知觉组织工作性支持

总体评价较高；归属性支持的得分均值是 4.1164，说明被调查教师对民办高校知

觉组织归属性支持的表决中总体赞成程度非常高，说明受访教师对中国贵州民办

高校知觉组织归属性支持总体评价较高；成长性支持的得分均值为 2.4992，说明

被调查教师对民办高校知觉组织成长性支持的表决中总体赞成程度一般，说明受

访教师对中国贵州民办高校知觉组织成长性支持总体评价一般；深层行为的得分

均值是 4.1467，说明被调查教师对民办高校情绪工作中的深层行为表决中总体赞

成程度非常高，说明受访教师对中国贵州民办高校情绪工作中的深层行为总体评

价较高；表层行为的得分均值是 4.1146，说明被调查教师对民办高校情绪工作中

的表层行为表决中总体赞成程度也非常高，说明受访教师对中国贵州民办高校情

绪工作中的表层行为总体评价较高；留职意愿的得分均值是 3.3070，说明被调查

教师对民办高校留职意愿的表决中总体赞成程度也高，说明受访教师对中国贵州

民办高校留职意愿的总体评价也偏高。从表的数据来看，各个变量的标准差都不

高，核心变量的标准差都介于 0.5-0.9 之间，说明每个受访者对每一变量的认同

度比较一致。因为一般而言，标准差（SD）越小，说明每个对于某一变量的认同

程度越一致。 
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此外，从相关系数可以看出，由于控制变量的相关性多数不显著，因此没有

列入标志。而核心变量间的相关性与本文提出的假设大部分是一致的。就核心变

量的相关关系来看，工作性支持与留职意愿（r=.787）；归属性支持与留职意愿

（r=.808）；成长性支持与留职意愿（r=.729）；工作性支持与深层行为（r=.778）；

工作性支持与表层行为（r=.787）；归属性支持与深层行为（r=.785）；归属性支持

与表层行为（r=.776）；成长性支持与深层行为（r=.779）；成长性支持与表层行为

（r=.732）；深层行为与留职意愿（r=.783）；表层行为与留职意愿（r=.786）等在

0.01 水平上均有正相关的影响。以上数据分析得知，主要变量之间均具有显著相

关关系，说明这些变量可以进一步做回归分析的。 

4.3 核心变量回归检验分析 

本文将采用多元回归的方法来验证假设关系。首先验证了两两变量的影响关

系；其次验证中介的效果作用。具体分析如下： 

4.3.1 知觉组织支持与留职意愿 

由下表 4.21 的回归模型分析可以看出，在 M2 中，在控制了受调查教师背景

变项的基础上，工作性支持对留职意愿有正相关影响，M2 中数据显示 R 方值为

0.623，解释力较强，F 值是 599.115，P<0.001，VIF 值在 1.0-2.0 之间，不存在显

著的共线性，说明该模型符合统计学要求。并且自变量工作性支持对留职意愿

（B=.796，P<0.001）呈现著的正相关影响，因此，本文假设的 H1a 成立；在 M3

中，在控制了受调查教师背景变项的基础上，,归属性支持对留职意愿有正相关影

响，M3 中数据显示 R 方值为 0.657，解释力较强，F 值为 693.277，P<0.001，VIF

值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求。并且自变

量归属性支持对留职意愿（B=.813，P<0.001）呈现著正向关系，因此，本文假设

的 H1b 成立；在 M4 中，在控制了受调查教师背景变项的基础上，成长性支持对

留职意愿有正向关系影响，M4 中的数据显示 R 方值为 0.536，解释力较强，F 值

为 415.375，P<0.001，VIF 值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型

符合统计学要求。并且自变量成长性支持对留职意愿（B=.736，P<0.001）呈现著

正向关系影响，因此，本文假设的 H1c 成立。 
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表 4.21 工作性、归属性和成长性支持对留职意愿回归分析 

变量 留职意愿 

M1 M2 M3 M4 

控制变量     

性别 -.002 .000 -.029 .015 

婚姻状况 .030 -.022 -.043 -.017 

年龄 .003 .006 .005 .019 

教育程度 -.067 .000 -.020 .050 

职位 -.069 -.017 .017 -.038 

教育年资 -.050 .063 .025 -.015 

个人与收入 -.065 -.006 -.037 .006 

自变量     

工作性支持  .796***   

归属性支持   .813***  

成长性支持    .736*** 

R² .020 .623 .657 .536 

F 1.101 599.115*** 693.277*** 415.375*** 

D-W 检验 1.813 1.865 1.921 1.860 

注：***p<0.001   N=383 

4.3.2 知觉组织支持与情绪工作 

4.3.2.1 工作性支持对情绪工作 

由下表 4.22 的回归数据分析可以看出，在 M6 中，在控制了受调查教师背景

变项的基础上,工作性支持对深层行为呈现正相关影响，具体来看，M6 中的数据

显示 R 方值为 0.612，解释力较强，F 值为 565.595，P<0.001，VIF 值在 1.0-2.0

之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求。并且自变量工作性支

持对深层行为（B=.785，P<0.001）呈现正相关影响，因此，本文假设的 H2a 成

立；在 M8 中，在控制了受调查教师背景变项的基础上，工作性支持对表层行为

呈现正相关影响，具体来看，M8 中的数据显示 R 方值为 0.623，解释力较强，F

值为 584.905，P<0.001，VIF 值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模
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型符合统计学要求。并且自变量工作性支持对表层行为（B=.787，P<0.001）有显

著正相关影响，因此，本文假设的 H2d 不成立。 

 

表 4.22 工作性支持对深层行为和表层行为回归分析 

变量 深层行为 表层行为 

M5 M6 M7 M8 

控制变量     

性别 -.013 -.010 .022 .025 

婚姻状况 .078 .027 .081 .030 

年龄 -.031 -.028 -.037 -.034 

教育程度 -.084 -.017 -.054 .013 

职位 -.050 .001 -.015 .036 

教育年资 -.041 .070 -.125 -.014 

个人与收入 -.067 -.009 -.050 .008 

自变量     

工作性支持  .785***  .787*** 

R² .025 .612 .032 .623 

F 1.397 565.595*** 1.792 584.905*** 

D-W 检验 1.896 1.912 1.895 1.869 

注：***p<0.001   N=383 

 

4.3.2.2 归属性支持对情绪工作 

由下表 4.23 的回归数据分析可以看出，在 M10 中,在控制了受调查教师背景

变项的基础上，归属性支持对深层行为呈现正相关影响，具体来看，M10 中的数

据显示 R 方值为 0.623，解释力较强，F 值为 592.208，P<0.001，VIF 值在 1.0-2.0

之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求。并且自变量归属性支

持对深层行为（B=.788，P<0.001）呈正向关系影响，因此，本文假设的 H2b 成

立；在 M12 中，在控制了受调查教师背景变项的基础上，归属性支持对表层行

为呈现正相关影响，具体来看，M12 中的数据显示 R 方值为 0.611，解释力较强，

F 值为 556.541，P<0.001，VIF 值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该
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模型符合统计学要求。并且自变量归属性支持对表层行为（B=.776，P<0.001）呈

正向关系影响，因此，本文假设的 H2e 不成立。 

 

表 4.23 归属性支持对深层行为和表层行为回归分析 

变量 深层行为 表层行为 

M9 M10 M11 M12 

控制变量     

性别 -.013 -.038 .022 -.003 

婚姻状况 .078 .007 .081 .012 

年龄 -.031 -.028 -.037 -.034 

教育程度 -.084 -.038 -.054 -.009 

职位 -.050 .034 -.015 .067 

教育年资 -.041 .032 -.125 .054 

个人与收入 -.067 -.039 -.050 -.023 

自变量     

归属性支持  .788***  .776*** 

R² 0.25 .623 .032 .611 

F 1.397 592.208*** 1.792 556.541*** 

D-W 检验 1.896 1.785 1.895 1.845 

注：***p<0.001   N=383 

 

4.3.2.3 成长性支持对情绪工作 

 由下表 4.24 的回归数据分析可以看出，在 M14 中，在控制了受调查教师背

景变项的基础上,成长性支持对深层行为呈现正相关影响，具体来看，M14 中的

数据显示 R 方值为 0.610，解释力较强，F 值为 560.512，P<0.001，VIF 值在 1.0-

2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求。并且自变量成长

性支持对深层行为（B=.783，P<0.001）呈正向关系影响，因此，本文假设的 H2c

成立；在 M16 中，在控制了受调查教师背景变项的基础上，成长性支持对表层

行为呈现正相关影响，具体来看，M16 中的数据显示 R 方值为 0.541，解释力较

强，F 值为 431.360，P<0.001，VIF 值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说
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明该模型符合统计学要求。并且自变量成长性支持对表层行为（B=.738，P<0.001）

呈现正相关影响，因此，本文假设的 H2f 不成立。 

 

表 4.24 成长性支持对深层行为和表层行为回归分析 

变量 深层行为 表层行为 

M13 M14 M15 M16 

控制变量     

性别 -.013 .005 .022 .039 

婚姻状况 .078 .029 .081 .035 

年龄 -.031 -.014 -.037 -.021 

教育程度 -.084 .041 -.054 .064 

职位 -.050 -.016 -.015 .016 

教育年资 -.041 -.004 -.125 -.090 

个人与收入 -.067 -.008 -.050 .021 

自变量     

成长性支持  .783***  .738*** 

R² .025 .610 .014 .541 

F 1.397 560.512*** 1.792 431.360*** 

D-W 检验 1.896 1.987 1.895 1.937 

注：***p<0.001   N=383 

 

4.3.3 情绪工作对留职意愿 

从下表 4.25 的数据可以看出，在 M18 中，在控制了受调查教师背景变项的

基础上，深层行为对留职意愿有正相关影响。具体来看，M18 中的数据显示 R 方

值为 0.616，解释力较强，F 值为 580.320，P<0.001，VIF 值在 1.0-2.0 之间，不存

在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求。并且自变量深层行为对留职意愿

（B=.782，P<0.001）呈现著正向关系，因此，本文假设的 H3a 成立；在 M19 中，

在控制了受调查教师背景变项的基础上，表层行为对留职意愿有正向关系影响。

具体来看，M19 中的数据显示 R 方值为 0.627，解释力较强，F 值为 608.819，

P<0.001，VIF 值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学
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要求。并且自变量表层行为对留职意愿（B=.792，P<0.001）呈现著正向影响，因

此，本文假设的 H3b 不成立。 

 

表 4. 25 深层行为和表层行为对留职意愿的回归分析 

变量 留职意愿 

M17 M18 M19 

控制变量    

性别 -.002 .008 -.020 

婚姻状况 .030 -.031 -.035 

年龄 .003 .027 .032 

教育程度 -.067 -.002 -.025 

职位 -.069 -.030 -.057 

教育年资 -.050 -.018 .049 

个人与收入 -.065 -.013 -.026 

自变量    

深层行为  .782***  

表层行为   .792*** 

R² .020 .616 .627 

F 1.101 580.320*** 608.819*** 

D-W 检验 1.813 1.895 1.843 

注：***p<0.001   N=383 

 

4.3.4 情绪工作在知觉组织支持对留职意愿间的中介检验 

本文对中介的分析，主要借鉴 Baron 与 Kenny(1986)指出三步检验的方法进

行验证，下面根据三步检验法对各假设的中介变量效应进行逐个检验。 

 

表 4.26 知觉组织支持、情绪工作中深层行为与留职意愿回归分析 

变量 留职意愿 

M20 M21 M22 M23 

控制变量     

 



62 

续表 4.26 知觉组织支持、情绪工作中深层行为与留职意愿回归分析 

性别 -.002 .005 -.014 .012 

婚姻状况 .030 -.033 -.046 -.032 

年龄 .003 .018 .016 .026 

教育程度 -.067 .008 -.005 .028 

职位 -.069 -.018 .004 -.029 

教育年资 -.050 .032 .013 -.013 

个人与收入 -.065 -.003 -.021 .001 

自变量     

工作性支持  .458***   

归属性支持   .510***  

成长性支持    .308*** 

中介变量     

深层行为  .431*** .386*** .546*** 

R² .020 .695 .713 .652 

F 1.101 413.482*** 102.810*** 77.688*** 

D-W 检验 1.813 1.902 1.984 1.880 

注：***p<0.001   N=383 

 

根据上表 4.26 的回归分析可以看出，在 M20 中放入了本研究的控制变量性

别、婚姻状况、年龄、教育程度、职位、教育年资、个人月收入等七个变量后， 

从控制变量对因变量的影响来看，并没有显著性，但是D-W检验值为 1.813，

各变量的 VIF 值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，该模型符合统计学要求。 

4.3.4.1 工作性支持、情绪工作中深层行为与留职意愿 

第一步，知觉组织支持中工作性支持对留职意愿，从 4.21 来看，M2 中的数

据显示 R 方值为 0.623，解释力较强，F 值是 599.115，P<0.001，各变量 VIF 值

在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且自变量

工作性支持对留职意愿（B=.796，P<0.001）呈现著正向影响；第二步，知觉组织

支持中工作性支持对情绪工作中深层行为的影响，从 4.22 来看，M6 中的数据显

示 R 方值是 0.612，解释力较强，F 值为 565.595，P<0.001，VIF 值在 1.0-2.0 之



63 

间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且自变量工作性支持

对深层行为（B=.785，P<0.001）呈现著正向影响；第三步，把控制变量、自变量

工作性支持和中介变量深层行为一起对留职意愿进行分析，从 4.26 中 M21 可以

看出，R 方值为 0.695，解释力较强，F 值为 413.482，P<0.001，各变量 VIF 值在

1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且工作性支

持对留职意愿（B=.458，P<0.001）呈现著正向影响，深层行为对留职意愿（B=.431，

P<0.001）呈现著正向影响，对比工作性支持对其直接影响来说，加入中介变量后，

影响依然显著，但是显著性有所降低，B 值从 0.458 下降到 0.431。因此，深层行

为在工作性支持与留职意愿之间起部分中介效果，本文假设的 H4a 成立。 

4.3.4.2 归属性支持、情绪工作中深层行为与留职意愿 

第一步，知觉组织支持中归属性支持对留职意愿，从 4.21 来看，M3 中的数

据显示 R 方值为 0.657，解释力较强，F 值为 693.277，P<0.001，各变量 VIF 值

在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且自变量

工作性支持对留职意愿（B=.813，P<0.001）呈现著正向影响；第二步，知觉组织

支持中归属性支持对情绪工作中深层行为的影响，从 4.23 来看，M10 中的数据

显示 R 方值为 0.623，解释力较强，F 值为 592.208，P<0.001，各变量 VIF 值在

1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且自变量归

属性支持对深层行为（B=.788，P<0.001）呈现著正向影响；第三步，把控制变量、

自变量归属性支持和中介变量深层行为一起对留职意愿进行分析，从 4.26 中 M22

可以看出，R 方值为 0.713，解释力较强，F 值为 102.810，P<0.001，各变量 VIF

值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且归属

性支持对留职意愿（B=.510，P<0.001）呈现著正向影响，深层行为对留职意愿

（B=.386，P<0.001）呈现著正向影响。对比归属性支持对其直接影响来说，加入

中介变量后，影响依然显著，但是显著性有所降低，B 值从 0.510 下降到 0.386。

因此，深层行为在归属性支持与留职意愿之间起部分中介效果，本文假设的 H4b

成立。 

4.3.4.3 成长性支持、情绪工作中深层行为与留职意愿 

第一步，知觉组织支持中成长性支持对留职意愿，从 4.21 来看，M4 中的数

据显示 R 方值为 0.536，解释力较强，F 值为 415.375，P<0.001，各变量 VIF 值

在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且自变量

成长性支持对留职意愿（B=.736，P<0.001）呈现著正向影响；第二步，知觉组织
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支持中成长性支持对情绪工作中深层行为的影响，从 4.24 来看，M14 中的数据

显示 R 方值为 0.610，解释力较强，F 值为 560.512，P<0.001，各变量 VIF 值在

1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且自变量成

长性支持对深层行为（B=.783，P<0.001）呈现著正向影响；第三步，把控制变量、

自变量成长性支持和中介变量深层行为一起对留职意愿进行分析，从 4.26 中 M23

可以看出，R 方值为 0.652，解释力较强，F 值为 77.688，P<0.001，各变量 VIF

值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且成长

性支持对留职意愿（B=.308，P<0.001）呈现著正向影响，深层行为对留职意愿

（B=.546，P<0.001）呈现著正向影响。对比成长性支持对其直接影响来说，加入

中介变量后，影响依然显著，并且显著性有所增加，B 值从 0.308 增加到 0.546。

因此，深层行为在成长性支持与留职意愿之间起完全中介的作用，本文假设的

H4c 成立。 

4.3.4.4 工作性支持、情绪工作中表层行为与留职意愿 

根据下表 4.27 的回归分析可以看出，模型一中放入了本研究的控制变量性

别、婚姻状况、年龄、教育程度、职位、教育年资、个人月收入等七个变量后， 

从控制变量对因变量的影响来看，并没有显著性，但是D-W检验值为 1.813，

各变量的 VIF 值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，该模型符合统计学要求。 

第一步，知觉组织支持中工作性支持对留职意愿，从 4.21 来看，M2 中的数

据显示 R 方值为 0.623，解释力较强，F 值为 599.115，P<0.001，各变量 VIF 值

在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且自变量

工作性支持对留职意愿（B=.796，P<0.001）呈现著正向影响；第二步，知觉组织

支持中工作性支持对情绪工作中表层行为的影响，从 4.22 来看，M8 中的数据显

示 R 方值为 0.623，解释力较强，F 值为 584.905，P<0.001，各变量 VIF 值在 1.0-

2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且自变量工作

性支持对表层行为（B=.787，P<0.001）呈现著正向影响；第三步，把控制变量、

自变量工作性支持和中介变量表层行为一起对留职意愿进行分析，从 4.27 中 M25

可以看出，R 方值为 0.692，解释力较强，F 值为 96.588，P<0.001，各变量 VIF

值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且工作

性支持对留职意愿（B=.442，P<0.001）呈现著正向影响，表层行为对留职意愿

（B=.450，P<0.001）呈现著正向影响。对比工作性支持对其直接影响来说，加入

中介变量后，影响依然显著，并且显著性有所上升，B 值从 0.442 增加到 0.450。
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因此，表层行为在工作性支持与留职意愿间起完全中介作用，本文假设的 H4d 成

立。 

4.3.4.5 归属性支持、情绪工作中表层行为与留职意愿 

第一步，知觉组织支持中归属性支持对留职意愿，从 4.21 来看，M3 中的数

据显示 R 方值为 0.657，解释力较强，F 值为 693.277，P<0.001，各变量 VIF 值

在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且自变量

工作性支持对留职意愿（B=.813，P<0.001）呈现著正向影响；第二步，知觉组织

支持中归属性支持对情绪工作中表层行为的影响，从 4.23 来看，M12 中的数据

显示 R 方值为 0.611，解释力较强，F 值为 556.541，P<0.001，各变量 VIF 值在

1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且自变量归

属性支持对表层行为（B=.776，P<0.001）呈现著正向影响；第三步，把控制变量、

自变量归属性支持和中介变量表层行为一起对留职意愿进行分析，从 4.27 中 M26

可以看出，R 方值为 0.722，解释力较强，F 值为 107.642，P<0.001，各变量 VIF

值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且归属

性支持对留职意愿（B=.495，P<0.001）呈现著正向影响，表层行为对留职意愿

（B=.410，P<0.001）呈现著正向影响。对比归属性支持对其直接影响来说，加入

中介变量后，影响依然显著，但是显著性有所降低，B 值从 0.495 下降到 0.410。

因此，表层行为在归属性支持与留职意愿间起部分中介作用，本文假设的 H4e 成

立。 

4.3.4.6 成长性支持、情绪工作中表层行为与留职意愿 

第一步，知觉组织支持中成长性支持对留职意愿，从 4.21 来看，M4 中的数

据显示 R 方值为 0.536，解释力较强，F 值为 415.375，P<0.001，各变量 VIF 值

在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且自变量

成长性支持对留职意愿（B=.736，P<0.001）呈现著正向影响；第二步，知觉组织

支持中成长性支持对情绪工作中表层行为的影响，从 4.24 来看，M16 中的数据

显示 R 方值是 0.541，解释力较强，F 值为 431.360，P<0.001，各变量 VIF 值在

1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且自变量成

长性支持对表层行为（B=.738，P<0.001）呈现著正向影响；第三步，把控制变量、

自变量成长性支持和中介变量表层行为一起对留职意愿进行分析，从 4.27 中 M27

可以看出，R 方值为 0.666，解释力较强，F 值为 85.769，P<0.001，各变量 VIF

值在 1.0-2.0 之间，不存在显著的共线性，说明该模型符合统计学要求，并且成长
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性支持对留职意愿（B=.326，P<0.001）呈现著正向影响，表层行为对留职意愿

（B=.555，P<0.001）呈现著正向影响。对比成长性支持对其直接影响来说，加入

中介变量后，影响依然显著，并且显著性有所增加，B 值从 0.326 增加到 0.555。

因此，表层行为在成长性支持与留职意愿间起完全中介作用，本文假设的 H4f 成

立。 

 

表 4.27 知觉组织支持、情绪工作中表层行为与留职意愿回归分析 

变量 留职意愿 

M24 M25 M26 M27 

控制变量     

性别 -.002 -.011 -.027 -.007 

婚姻状况 .030 -.035 -.048 -.036 

年龄 .003 .021 .019 .030 

教育程度 -.067 -.006 -.016 .015 

职位 -.069 -.034 -.010 -.047 

教育年资 -.050 .069 .047 .035 

个人与收入 -.065 -.010 -.027 -.006 

自变量     

工作性支持  .442***   

归属性支持   .495***  

成长性支持    .326*** 

中介变量     

表层行为  .450*** .410*** .555*** 

R² .020 .692 .722 .666 

F 1.101 96.558*** 107.642*** 85.769*** 

D-W 检验 1.813 1.879 1.933 1.852 

注：***p<0.001   N=383 
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4.3.5 分析结果 

本文通过回归分析后，假设检验结果显示如下： 

 

表 4.28 假设验证结果 

编 号 描 述 结 果 

H1a 民办高校教师工作性支持对留职意愿有显著正向影响 成立 

H1b 民办高校教师归属性支持对留职意愿有显著正向影响 成立 

H1c 民办高校教师成长性支持对留职意愿有显著正向影响 成立 

H2a 民办高校教师工作性支持对深层行为有显著正向影响 成立 

H2b 民办高校教师归属性支持对深层行为有显著正向影响 成立 

H2c 民办高校教师成长性支持对深层行为有显著正向影响 成立 

H2d 民办高校教师工作性支持对表层行为有显著正向影响 不成立 

H2e 民办高校教师归属性支持对表层行为有显著正向影响 不成立 

H2f 民办高校教师成长性支持对表层行为有显著正向影响 不成立 

H3a 民办高校教师深层行为对留职意愿有显著正向影响 成立 

H3b 民办高校教师表层行为对留职意愿有显著正向影响 不成立 

H4a 深层行为在工作性支持与留职意愿间起部分中介作用 成立 

H4b 深层行为在归属性支持与留职意愿间起部分中介作用 成立 

H4c 深层行为在成长性支持与留职意愿间起完全中介作用 成立 

H4d 表层行为在工作性支持与留职意愿间起完全中介作用 成立 

H4e 表层行为在归属性支持与留职意愿间起部分中介作用 成立 

H4f 表层行为在成长性支持与留职意愿间起完全中介作用 成立 

注：根据假设检验结果汇总 

 

4.4 总结 

本部分为实证检验分析，首先是对背景变量和主要变量进行描述性统计分析；

其次是进行主要变量相关检验分析；最后对各假设进行多元回归检验，并采用现

有研究比较常用的分步回归方法针对中介效应进行验证。通过实证分析，验证了

所有提出的假设。 
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第五章 结论与展望 

该章节共有四个部分，第一部分，结论。对本文的全部结果进行阐述；第二

部分，讨论。对结果与前人研究成果相互讨论；第三部分，贡献。提出本文章的

贡献；第四部分，展望。针对研究限制与研究结果从多层面提出看法，以供其它

研究者作为参考。 

5.1 结论 

依照上述实证统计分析结果，本部分加入控制背景变量后对知觉组织支持与

留职意愿、知觉组织支持与情绪工作、情绪工作与留职意愿以及情绪工作中的深

层行为和表层行为进行分析。 

5.1.1 知觉组织支持与留职意愿 

5.1.1.1 工作性支持与留职意愿 

本文验证了假设 H1a 成立，即民办高校教师工作性支持对留职意愿有显著的

正向影响。 

在控制了人口背景变量后，工作性支持显著的影响了留职意愿，且回归分析

系数为正，表明知觉组织工作性支持越强，民办高校教师留职意愿表现程度越高。

具体来说：民办高校教师在工作的过程中得到组织的赏识和鼓励，会产生一种被

尊重的感受，这就是工作性支持。然而，教师会自己对这种感受做出评判，这个

评判有高低之分。而民办高校教师对是否愿意留在当前的工作单位或者岗位也会

产生一种主观的评价，即留职意愿。因此，民办高校教师知觉到组织工作性支持

越高时，相应的留职意愿也高。 

5.1.1.2 归属性支持与留职意愿 

本文验证了假设 H1b 成立，即民办高校教师归属性支持对留职意愿有显著

的正向影响。 

在控制了人口背景变量后，归属性支持显著的影响了留职意愿，且回归分析

系数为正，表明知觉组织归属性支持越强，民办高校教师留职意愿表现程度越高。

具体来说：民办高校教师在工作中如有安全感，便会产生归属感受，这就是归属

性支持。然而，教师会自己对这种感受做出评判，这个评判有高低之分。而教师
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对是否愿意留在当前的工作单位或者岗位也会产生一种主观的评价，即留职意愿。

因此，民办高校教师知觉到组织归属性支持越高时，相应的留职意愿也高。 

5.1.1.3 成长性支持与留职意愿 

本文验证了假设 H1c 成立，即民办高校教师成长性支持对留职意愿有显著的

正向影响。 

在控制了人口背景变量后，成长性支持显著的影响了留职意愿，且回归分析

系数为正，表明知觉组织成长性支持越强，民办高校教师留职意愿表现程度越高。

具体来说：民办高校教师在工作的过程中会体会到工作有发展前景、能学到知识，

会产生一种自我成长的感受，这就是成长性支持。然而，教师会自己对这种感受

做出评判，这个评判有高低之分。而教师对是否愿意留在当前的工作单位或者岗

位也会产生一种主观的评价，即留职意愿。因此，民办高校教师知觉到组织成长

性支持越高时，相应的留职意愿也比较高。 

5.1.2 知觉组织支持与情绪工作 

5.1.2.1 工作性支持对情绪工作中的深层行为和表层行为 

本文验证了假设 H2a 成立，即民办高校教师工作性支持对深层行为有显著的

正向影响。验证了 H2d 不成立: 即民办高校教师工作性支持对表层行为没有显著

的负向影响。 

在控制了人口背景变量后，工作性支持显著的影响了深层行为和表层行为，

且回归分析系数为正，表明知觉组织工作性支持越强，民办高校教师深层行为和

表层行为表现程度都会越高。具体来说：民办高校教师在工作的过程中如果得到

组织的工作性支持时，教师会自己对这种感受做出评判，如果这种评判评分越高，

民办高校教师都会发自内心的或者用扮演的方式表现出组织想要的行为。因此，

民办高校教师知觉组织工作性支持越高时，相应的深层行为和表层行为也都会比

较高。 

5.1.2.2 归属性支持对情绪工作中的深层行为和表层行为 

本文验证了假设 H2b 成立，即民办高校教师归属性支持对深层行为有显著

的正向影响。验证了 H2e 不成立: 即民办高校教师归属性支持对表层行为没有显

著负向关系。 

在控制了人口背景变量后，归属性支持显著的影响了深层行为和表层行为，
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且回归分析系数为正，表明知觉组织归属性支持越强，民办高校教师深层行为和

表层行为表现程度都会越高。具体来说：民办高校教师在工作的过程中如果得到

组织的归属性支持时，教师会自己对这种感受做出评判，如果这种评判评分越高，

民办高校教师都会发自内心的或者用扮演的方式表现出组织想要的行为。因此，

民办高校教师知觉组织归属性支持越高时，相应的深层行为和表层行为也都会比

较高。 

5.1.2.3 成长性支持对情绪工作中的深层行为和表层行为 

本文验证了假设 H2c 成立，即民办高校教师成长性支持对深层行为有显著的

正向影响。验证了 H2f 不成立: 即民办高校教师成长性支持对表层行为没有显著

负向关系。 

在控制了人口背景变量后，成长性支持显著的影响了深层行为和表层行为，

且回归分析系数为正，表明知觉组织成长性支持越强，民办高校教师深层行为和

表层行为表现程度都会越高。具体来说：民办高校教师在工作的过程中如果得到

组织的成长性支持时，教师会自己对这种感受做出评判，如果这种评判评分越高，

民办高校教师都会发自内心的或者用扮演的方式表现出组织想要的行为。因此，

民办高校教师知觉组织成长性支持越高时，相应的深层行为和表层行为也都会比

较高。 

5.1.3 情绪工作与留职意愿 

5.1.3.1 情绪工作中的深层行为对留职意愿 

本文验证了假设 H3a 成立，即民办高校教师深层行为对留职意愿有显著的正

向影响。 

在控制了人口背景变量后，深层行为显著的影响了留职意愿，且回归分析系

数为正，表明情绪工作中深层行为越强，民办高校教师的留职意愿表现高。具体

来说：民办高校教师在工作的过程中如果是发自内心表现组织想要的行为，这就

是深层行为。教师会自己对这种行为做出评判，这个评判有高低之分。而教师对

是否愿意留在当前的工作单位或者岗位也会产生一种主观的评价，即留职意愿。

因此，民办高校教师深层行为越高，相应留职意愿也会高。 

5.1.3.2 情绪工作中的表层行为对留职意愿 

本文验证了假设 H3b 不成立，即民办高校教师表层行为对留职意愿没有负



71 

向关系。 

在控制了人口背景变量后，表层行为也显著的影响了留职意愿，并且回归分

析系数为正，表明情绪工作中表层行为越强，民办高校教师的留职意愿表现程度

也会越高。具体来说：民办高校教师在工作的过程中是扮演组织想要的行为，这

就是表层行为。教师也会自己对这种行为做出评判，这个评判也有高低之分。而

教师对是否愿意留在当前的工作单位或者岗位也会产生一种主观的评价，即留职

意愿。从研究的结果来看，民办高校教师表层行为越高，相应的留职意愿也会高。 

5.1.4 情绪工作的中介作用 

5.1.4.1 情绪工作中深层行为在工作性支持与留职意愿关系间中介作用 

本文验证了假设 H4a 成立，情绪工作中深层行为在工作性支持与留职意愿中

有中介作用。 

通过层级回归分析，验证了深层行为在工作性支持与留职意愿关系中存在部

分中介作用。具体来说，工作性支持通过民办高校教师情绪工作中深层行为程度

部分中介影响着教师留职意愿程度。 

5.1.4.2 情绪工作中深层行为在归属性支持与留职意愿关系间中介作用 

本文验证了假设 H4b 成立，情绪工作中深层行为在归属性支持与留职意愿

之间有中介作用。 

通过层级回归分析，验证了深层行为在归属性支持与留职意愿关系中存在部

分中介作用。具体来说，归属性支持通过民办高校教师情绪工作中深层行为的程

度部分中介作用影响着民办高校教师的留职意愿程度。 

5.1.4.3 情绪工作中深层行为在成长性支持与留职意愿关系间中介作用 

本文验证了假设 H4c 成立，情绪工作中深层行为在成长性支持与留职意愿之

间有中介作用。 

通过层级回归分析，验证了深层行为在成长性支持与留职意愿间存在完全中

介的效果。具体来说，成长性支持通过民办高校教师情绪工作中深层行为的程度

完全中介作用影响着教师的留职意愿程度。 

5.1.4.4 情绪工作中表层行为在工作性支持与留职意愿关系间中介作用 

本文验证了假设 H4d 成立，情绪工作中表层行为在工作性支持与留职意愿
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间有中介作用。 

通过层级回归分析，验证了表层行为在工作性支持与留职意愿间存在完全中

介的效果。具体来说，工作性支持通过民办高校教师情绪工作中表层行为的程度

完全中介作用影响着教师的留职意愿程度。 

5.1.4.5 情绪工作中表层行为在归属性支持与留职意愿关系间中介作用 

本文验证了假设 H4e 成立，情绪工作中表层行为在归属性支持与留职意愿间

有中介作用。 

通过层级回归分析，验证了表层行为在归属性支持与留职意愿关系中存在部

分中介作用。具体来说，归属性支持通过民办高校教师情绪工作中表层行为的程

度完全中介作用影响着教师的留职意愿程度。 

5.1.4.6 情绪工作中表层行为在成长性支持与留职意愿关系间中介作用 

本文验证了假设 H4f 成立，情绪工作中表层行为在成长性支持与留职意愿间

有中介作用。 

通过层级回归分析，验证了表层行为在成长性支持与留职意愿关系中存在完

全中介的作用。具体来说，成长性支持通过民办高校教师情绪工作中表层行为的

程度完全中介作用于教师留职意愿程度。 

5.2 讨论 

5.2.1 知觉组织支持对留职意愿讨论 

根据前文分析结果，本文发现民办高校教师的知觉组织支持对留职意愿有影

响作用。知觉组织支持中三个维度工作性支持、归属性支持和成长性支持均对留

职意愿有显著正向关系。这也印证了张克森, 黄素素, 张晓彤与张帅(2015)、黄素

素, 刘彦慧, 张晓彤与张帅(2016)和刘华兰与游颖芳(2014)的实证研究中关于知

觉组织支持对留职意愿的结果。也就是说民办高校教师对是否愿意留职的问题还

是受到组织支持的影响，组织支持程度越高，那么民办高校教师的留职意愿也会

相应越强。 

5.2.2 知觉组织支持对情绪工作讨论 

前文实证分析结果的研究表明，中国贵州民办高校教师的知觉组织支持中的

三个维度工作性支持、归属性支持和成长性支持对情绪工作中的两个构面深层和
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表层均有显著的影响。工作性支持、归属性支持和成长性支持对深层行为具有显

著的正向影响，与过去学者卢永彪与吴文峰(2016)、骆娜(2013)和张鹏(2016)的研

究成果一致。但是在本文的研究中工作性支持、归属性支持和成长性支持对表层

行为也有正向关系，这与上述学者的研究结果不同，在丁越兰（2018）组织支持

氛围、组织文化认同、工作自主性对情绪工作的影响博士论文研究中。结果显示：

工作支持氛围与表层有负向关系；归属支持氛围与表层行为具有显著正向影响；

成长支持氛围对表层行为没有显著影响。本文研究的结果只有归属支持氛围对表

层行为具有显著正向影响与丁越兰（2018）的研究一致，而工作支持对表层行为

和成长支持对表层行为的影响各学者都有差异，过去学者们的研究中有负向和不

显著，而本研究的结果是正向影响，这可能是研究对象的不同和地域差异造成的

结果。 

5.2.3 情绪工作对留职意愿讨论 

根据前文分析结果，中国贵州民办高校教师情绪工作对留职意愿有显著影响。

情绪工作中的两个维度深层行为和表层行为均对留职意愿有显著正向关系。这一

结果均与胡志红(2012)、邵荣雅、冯志仙、黄丽华、邵乐文、章梅云、徐红与梁

迎洁(2016)、吕勤、吴玉华与童时萍(2016)、刘沁薇(2014)、连瑞瑞、丁仁船、陈

坤与李欣桐(2019)郑箐与涂辉文(2018)等学者的研究一致。然而在表层行为与留

职意愿的关系中，与上述学者的研究结果恰好相反，但与锺斐如(2012)的研究结

果一致。即表层行为对留职意愿为正向相关关系，这也可能是研究对象的不同和

教师这个行业的特点造成的结果。 

5.2.4 情绪工作在知觉组织支持与留职意愿间中介作用讨论 

通过前文的回归分析结果可知，民办高校教师的情绪工作在知觉组织支持与

留职意愿间的中介情况是：情绪工作中深层行为在工作性支持对留职意愿间起部

分中介作用；情绪工作中深层行为在归属性支持对留职意愿间起部分中介作用；

情绪工作中深层行为在成长性支持对留职意愿间起完全中介作用；情绪工作中表

层行为在工作性支持对留职意愿间起完全中介作用；情绪工作中表层行为在归属

性支持对留职意愿间起部分中介作用；情绪工作中表层行为在成长性支持与对留

职意愿间起完全中介作用。这一结论是对黎丹与李琴(2014)、王钰雄(2013)、腰秀

平与姚梅林(2014)等学者所研究的情绪工作的中介效果进一步验证和发展。同时，

本研究的结果也印证了情绪工作在知觉组织支持对留职意愿间的中介作用。 
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5.3 研究建议 

一、对政府部门的建议 

建议政府部门重视民办高校教师的待遇，并给予像公办学校一样政策上的支

持。 

二、对各民办高校的建议 

建议各民办高校单位重视教师的工作状态与工作情绪，适时采取激励措施，

激发教师的工作热情，提高留职意愿。 

三、对教师自身的建议 

建议各民办高校教师要树立正确的求职观念，保持良好心理健康状态。 

5.4 研究贡献 

第一，构建了关于中国贵州民办高校教师知觉组织支持对留职意愿影响-以

情绪工作为中介变量关系研究模型,通过该模型的研究丰富了中国贵州民办高校

教师留职意愿机制的研究成果,同时也丰富了社会交换理论、社会信息加工理论

和社会认知理论。 

第二，丰富了研究变量的维度和量表,在知觉组织支持中梳理了工作性支持、

归属性支持和成长性支持三个维度,并在前人研究的前提下，基于中国贵州民办

高校教师的实际情况,结合专家建议,形成了该研究知觉组织支持的量表。根据现

有研究成果,结合中国贵州民办高校教师的实际情况,在咨询民办高等教育专家的

基础上,对民办高校教师的情绪工作维度量表进行了梳理,把民办高校教师的情绪

工作分为两个维度,并在结合现有量表对该量表进行修正。对于留职意愿量表，本

文也结合民办高校教师的特点，参考专家的建议修改为四题项，单一量表。 

 第三，变量关系的丰富。检验了情绪工作两个构面深层行为和表层行为在

知觉组织支持三个构面工作性支持、归属性支持和成长性支持对留职意愿关系研

究的中介变量成果，现有查询到的文献研究中尚未发现该成果。 

5.5 研究展望 

其一，本次研究中，在各变量相关文献综述的前提下，结合社会交换理论、

社会信息加工理论以及认知理论，提出了关于中国贵州民办高校教师知觉组织支

持对留职意愿影响-以情绪工作为中介的关系研究模型。但是本文没有对情绪工

作的构面深层行为和表层行为进行深入的探讨分析，在以后的研究中，应该在这



75 

个方面继续开展研究。 

其二，本次研究的对象是中国贵州民办高校的教师为例，在抽样调查的过程

中，虽然有代表性，但还是存在局限性。在将来的研究过程中，最好加大调查对

象，开展广泛深入调查，并增大样本容量，使得研究的内容更具有代表性。 

其三，在今后的研究中，应该多分析大量文献，并结合中国民办高校教师的

实际情况和国家政策，引入其它新的变量，深入探讨民办高校教师的留职意愿问

题。 

其四，在下一步的研究中，可以对相关民办高校教师开展追踪调研，以切实

掌握其民办高校教师的留职意愿问题，为民办高校教师是否愿意留职的研究提供

更详实的数据。 

5.6 总结 

本章是结论与讨论部分，先是论述了本文的研究结论，继而对主要问题进行

了讨论，最后，进行了本文研究的贡献和研究的展望梳理。 
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附录 A 教师知觉组织支持、留职意愿与情绪工作调查问卷 

尊敬的老师： 

您好！这份问卷的目的是在于了解“民办高校教师知觉组织支持、留职意愿

与情绪工作三者之间的关系”，学者本着学术研究的精神，想借此了解各位老师

对其间关系的看法。填写是基于自愿的原则，并且您所填写的数据仅供学术整体

分析研究之用，所有数据都会保存在设有密码保护的电子文档中，内容绝对保密，

请安心填写。 

本文章研究的成功与否，需要您的大力支持，感谢您在百忙之中抽空填写，

对于您的协助，谨致上最诚挚的敬意与谢意！ 

第一部份：个人基本资料 

本资料仅供本研究统计分析使用，请您仔细阅读每个题目后，依照您的实际

情况选择。 

1.性    别：  □男        □女 

2.婚姻状况：  □未婚      □已婚     □离异 

3.年    龄：□25 岁以下       □26-30 岁       □31-35 岁     

□36-40 岁        □41 岁以上 

4.教育程度：□大专及以下     □本科     □硕士     □博士   

5.职    位：□普通教师    □基层主管    □中阶主管   □高阶主管 

6.教育年资：□3年以下     □4-6 年   □7-10 年     □11 年以上 

7.个人月收入：□ 4000 元以下    □4001-5000 元     □5001-6000 元     

□6001 元以上  

 

 

 

 

 

 

| 
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第二部份：知觉组织支持 

下列题目的叙述都与知觉组织支持有关，请依据您对贵校的看法，有完全不

符合(1)、大部分不符合(2)、还算符合(3)、大部分符合(4)、以及完全符合(5)等

五种不同的程度，选出符合你的情况。 

 

 

 

知觉组织支持问卷题项 

完

全 

不 

符

合 

大

部

分 

不 

符

合 

还

算

符

合 

大

部

分

符

合 

完

全

符

合 

1. 学校总是能够关注到我出色的工作表现并给予鼓励 1 2 3 4 5 

2. 学校会考虑我提出的改变工作条件 1 2 3 4 5 

3. 学校会尊重我个人的生活、工作目标和价值观 1 2 3 4 5 

4. 学校会对我工作中存在的困难提供帮助 1 2 3 4 5 

5. 学校会为我提供与自己能力与需求比较一致的岗位 1 2 3 4 5 

6. 学校会对我的生活状况改善提供具体的支持与帮助 1 2 3 4 5 

7. 随着学校收入的增加，我的工资也会提高 1 2 3 4 5 

8. 学校在作出涉及或影响到我的决策时，会考虑我的利益 1 2 3 4 5 

9. 学校非常信任我，给我很多学习的机会 1 2 3 4 5 

10. 学校对我给予了很大的希望，希望我一直留在学校 1 2 3 4 5 

11. 学校让我学习到了很多东西，进步很大 1 2 3 4 5 

12. 在学校工作让我越来越自信 1 2 3 4 5 

13. 学校教师之间的关系非常融洽 1 2 3 4 5 
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第三部份：留职意愿 

下列题目的叙述都与留职意愿有关，请依据您对贵校的看法，有完全不符合

(1)、大部分不符合(2)、还算符合(3)、大部分符合(4) 以及完全符合(5)等五种不同

的程度，选出符合你的情况。 

 

 

 

留职意愿问卷题项 

完

全 

不 

符

合 

大

部

分 

不 

符

合 

还

算

符

合 

大

部

分

符

合 

完

全

符

合 

1.我很满意现在的工作 1 2 3 4 5 

2.我的个人发展期望与学校发展期望不谋而合 1 2 3 4 5 

3.我明年会继续留在学校 1 2 3 4 5 

4.我打算在学校做长期的职业发展 1 2 3 4 5 

 

第四部份：情绪工作 

下列题目的叙述都与情绪工作有关，请依据您对贵校的看法，有完全不符合

(1)、大部分不符合(2)、还算符合(3)、大部分符合(4)、以及完全符合(5)等五种不

同的程度，选出符合你的情况。 

 

 

 

情绪工作问卷题项 

完

全 

不 

符

合 

大

部

分 

不 

符

合 

还

算

符

合 

大

部

分

符

合 

完

全

符

合 

1.我总是发自内心的向学生或同事表达我的感情 1 2 3 4 5 

2.我努力感受到应该向学生或同事表达的心情 1 2 3 4 5 

3.我在工作中所表达的心情是自然而真实的 1 2 3 4 5 

4.我会尝试在工作中表现的情绪，而不仅是外在表现的 1 2 3 4 5 

5.在学生、同事面前，我总是在理解学生、同事心情的基础上提

出建议 

1 2 3 4 5 
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6.我每天表现好心情仅仅是为了工作需要，是经过调整和修饰的 1 2 3 4 5 

7.我会展示出工作中所需要的情绪，但不会改变自己当时的内心

感受 

1 2 3 4 5 

8.面对学生或同事，要表现出适当的心情，对我而言就如表演一

样 

1 2 3 4 5 

9.面对学生或同事即时内心并非如此，我也会表现出自己心情很

好 

1 2 3 4 5 

10.面对学生或同事，为了变现恰当的情绪，我会隐藏真实的感受 1 2 3 4 5 

 

 

本问卷到此全部结束，烦请您检查有无漏题，再次感谢您的填答！ 
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致 谢  

光阴似箭，日月如梭。两年来的硕士生涯即将结束。 

特别感谢我的导师农任媛博士，在写作研究的过程中对我的教导、信任、支

持和包容。能成为她的硕士生是我求学生涯中最大的荣幸。作为我的导师，农老

师不仅以严谨的求实学术作风和坚实的理论功底提升了我的研究能力，同时她平

易谦和的为人态度，孜孜不倦的工作精神，睿智稳重的处理问题方式更值得我在

未来的工作、生活中去学习和汲取。 

衷心感谢张黎黎教授、陈奡博士、王珊珊博士等老师在开题过程中为我提出

的每一条细致中肯的建议，感谢在百忙之中帮我拨开迷雾的耐心指点。这些老师

开拓了我的学术视野，激励我克服困难，奋勇向前。 

同时还感谢各位科任老师在教学过程中对我的细心教导，还真心的感谢与与

我相伴两年，相励相惜的同学们。他们有的来自高校，有的来自企业，能在正大

相聚一起学习，我倍感珍惜。在学习和论文写作的过程，我们给彼此意见和鼓励，

攻克了一个个难关，这样的情谊弥足珍贵。  

最后，感谢攻读硕士期间所有帮助过我的人们，我将不负你们的期望，将带

着无限的感恩和祝福走向下一段美好的征程。 

 

袁润昌    

二〇二〇年九月十日 
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声 明 

作者郑重声明：所呈交的学位论文，是本人在导师的指导下进行研究工作所

取得的成果。尽我所知，除文中已经注明引用和致谢的地方外，本论文不包含其

他个人或集体已经发表的研究成果，也不包含其他已申请学位或其他用途使用过

的成果。与我一同工作的同志对本研究所做的贡献均已在论文中做了明确的说明

并表示了谢意。 

若有不实之处，本人愿意承担相关法律责任。 

 

学位论文题目：知觉组织支持、情绪工作与留职意愿的关系研究：以贵州民办高

校教师为例   

作者签名：                                     日期：      年   月   日 
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